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1) INTRODU<;AO. 
0 Projeto de Melhoria da Produtividade destina-se a implantayao dos pressupostos basicos da 
filosofia da Qualidade, com o intuito de alavancar a produtividade na filial citada. Esta sendo 
desenvolvido a pedido dos gestores da filial Curitiba, preocupados em melhorar o desempenho da 
citada unidade, frente a manutenc;ao de sua competitividade em um mercado cada vez mais 
disputado. 
A filial Curitiba, inaugurada em julho de 1.980 permaneceu no mesmo im6vel no Jardim Botanico ate 
abril de 2003, quando entao foi transferida para a vila Hauer, em uma edifica<;ao maier e mais 
modema. Disp6em hoje de 8.000 m2 de area total com 2400 m2 de area construida. Como veremos 
mais detalhadamente, a principal atividade da Empresa e a comercializac;ao de produtos 
manufaturados de aluminio, assim as questoes pertinentes a Logistica e Armazenagem, sao 
estrategicas para o neg6cio. Sem a mudanc;a de enderec;o, seria muito remota a possibilidade de 
implantar com sucesso urn projeto eficaz de qualidade. 
1.2) OBJETIVO GERAL DO ESTUDO. 
Em termos gerais, nosso objetivo e o de promover a cultura da Qualidade entre todos os 
colaboradores da Filial, de modo a alavancar a produtividade de suas areas integrantes. 
Para atingir a este fim, o objetivo geral e desdobrado nos seguintes objetivos especificos: 
1. lmplementar treinamentos peri6dicos entre as lideranc;as formais e informais, visando desperta-
las para a importancia da adoc;ao dos principios da Qualidade como ferramenta da eficacia 
organizacional e da melhoria da qualidade de vida no trabalho. 
2. Transmitir as Lideranc;as tecnicas de diagn6stico e soluc;ao de problemas para que possam 
discuti-las e aplica-las em suas retinas, junto aos seus grupos de trabalho. 
3. Coordenar vivencias em grupo para que as diversas equipes possam atuar sinergicamente 
norteadas pelos principios da Qualidade e focados na busca pela excelencia no atendimento ao 
cliente. 
4. ldentificar oportunidades de aumentar a produtividade na area de armazenagem e expedic;ao de 
aluminio, atraves dos princfpios ergonOmicos e da analise quantitativa e qualitativa das 
atividades mais impactantes desta area. 
5. Ampliando o escopo deste projeto dando-lhe abrangencia corporativa, criamos o Comite da 
Qualidade congregando representantes de todas as unidades de neg6cios. Sua missao 
prioritaria e a reinvindicac;ao junto ao Fornecedor da reduc;ao de quantidades dos produtos nao 
conformes enviados para a Bel metal. 
1.3) JUSTIFICATIVA. 
A Belmetal e uma empresa que cresceu em progressao geometrica nos ultimos 40 anos. Este 
crescimento acelerado conduziu seus colaboradores a urn enfoque voltado para a atividade 
comercial, sistematicamente. Assim, focar produto e mercado tern sido o principal mote desta e de 
tantas outras empresas distribuidoras . Hoje, com o nome consagrado no mercado nacional de 
alumfnio, tendo urn representative portfolio de produtos exclusives e urn publico-alva devidamente 
abordado, a Empresa busca aprimorar seus sistemas de gestae administrativa, como forma de 
manter-se competitiva e sustentar seu ritmo de expansao. 
Neste segmento em que atuamos, sao poucos ainda os clientes que exigem certificac;ao ISO para 
que o nome Belmetal seja mantido em seu cadastre de fornecedores ativos. E esses poucos, tern 
aceito a certificac;ao ISO 9001 obtida pelo principal fornecedor: a Companhia Brasileira de Aluminio, 
do grupo Votorantim. Assim, sem a obrigac;ao mercadol6gica de obter este ou aquele certificado de 
qualidade, podemos criar urn programa voltado exclusivamente para nossa realidade e nossas 
necessidades de empresa distribuidora. 
Unidades fabris podem mais tecnicamente determinar seus criterios de medic;ao de desempenho, 
estabelecer metas e mensura-las, re-desenhar processes visando reduzir perdas, atualizar 
equipamentos, re-treinar colaboradores, desenvolver novos produtos ou adequar os ja existentes, 
conforme exigencias de mercado. Mas, quando a atividade principal de uma organizac;ao e a 
comercializa<;ao de produtos manufaturados por terceiros, e necessaria reunir os conhecimentos 
difundidos pela filosofia da Qualidade, filtrando aqueles mais relevantes para a organizac;ao, neste 
primeiro memento. 
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Como revenda, pouco podemos determinar quanta ao processo produtivo. Assim, nossos esforgos de 
alavancagem da produtividade se concentrarao nas questoes correlatas a cultura organizacional de 
uma empresa tradicionalmente familiar. Nosso intento e o de promover a cultura da melhoria 
continua nao apenas dos processes, mas dos agentes destes processes, as colaboradores da 
Bel metal. 
E a imagem da Belmetal que esta na "vitrina" do mercado nacional do aluminio e nao a imagem do 
nosso fornecedor. Par isso, e fundamental e estrategico aquilatar o nivel profissional de todos 
aqueles que, direta ou indiretamente atendem nossos clientes. Em revendas, mais do que em 
fabricas, o cliente participa diretamente de nossas rotinas e assim pode avaliar-nos constantemente. 
Portanto, e absolutamente necessaria para o crescimento da organizagao que o cliente possa 
perceber no contato com as funcionarios, que a Belmetal esta procurando aperfeigoar-se 
continuamente . 
1.4) METODOLOGIA E PROCEDIMENTOS. 
Para o levantamento das informagoes, utilizamos basicamente as seguintes recursos: 
o Dialogos com as gestores da Filial, a fim de melhor nos situarmos sabre o quadro atual e 
seus requerimentos. 
o Conversas coloquiais com diversos colaboradores em meio as suas atividades diartas, de 
modo a conhecer a nivel de detalhe as processes e o ambiente onde as mesmos ocorrem. 
o Pesquisas de funcionarios (Anexo 1 }. 
1:1 Pesquisa de satisfa<;So do consumidor (Anexo 2). 
o Relat6rios gerados pelo sistema de informatica. 
Para a analise e elaboragao das sugestoes, foi mais significative a vivencia de pouco mais de 8 anos 
de trabalho na Belmetal, alem e clara da pesquisa bibliografica. lgualmente importante foram as 
conteudos acessados durante o curso de especializagao em Gestao da Qualidade, ocasiao em que 
pudemos confrontar as conhecimentos repassados pelos professores com a realidade organizacional. 
2) REVISAO TEORICO - EMPiRICA 
Almejando a justa ambigao de alavancar sua produtividade para assegurar urn crescimento 
sustentavel a medio/longo prazos, devem as empresas brasileiras refletir tambem quanta aos 
aspectos da gestao que podem solapar seus objetivos, trazendo-lhes desvantagem competitiva. 
Citando LERNER (1991, p.48 a 51) destacamos algumas ideias defendidas par este autor, 
concementes ao que uma empresa deveria fazer para conquistar e manter a vantagem competitiva. 
Ele lembra que "a roda tambem ja foi inventada na Administragao" e portanto, o sucesso depende de 
questoes simples e ate conhecidas . Acrescentamos que par serem simples, nao sao 
necessariamente faceis, como par analogia podemos afirmar que caminhar sabre uma corda bamba e 
simples, basta mudar pe ante pe, contudo nao e nada facil. 
0 desafio das organizagoes brasileiras de nao auto-sabotarem seu desenvolvimento, resume-sana 
observancia de tres aspectos, cuja inobservancia conforme as explicitagoes a seguir, concorrem para 
tornar qualquer organizagao como uma das piores no seu ramo : 
2.1) ESTRUTURA ORGANIZACIONAL : 
Esclarece LERNER (1991, P.48): "seus dirigentes nao acreditam em sua importancia, mal definem e 
desconhecem seu vinculo com as sistemas e a repercussao sabre o desempenho empresarial. 
Quando definem, agem com rigidez e inflexibilidade e preenchem o quadro com pessoal inadequado 
e desorientado desde a contratagao." 
Nenhuma empresa pode prescindir de uma minima estrutura organizacional. Ela e como que o molde 
onde se encaixam os diversos componentes de urn sistema, que deve atuar integrado. Tais estruturas 
sao vivificadas por pessoas, em diferentes niveis hierarquicos, distintas hist6rias de vida e nao raro, 
de objetivos pessoais dissonantes dos objetivos da organizagao onde atua. 
Prevalece no mundo empresarial as estruturas que enfatizam a centralizagao da tomada de decisoes. 
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E uma heranya dos prim6rdios da Administrayao Cientifica e que vem sendo gradativamente 
flexibilizada ao Iongo dos tempos, afinal, trata-se de uma estrutura, portanto, nao pode ser minada e 
reconstruida em pouco tempo, sob pena de comprometer irremediavelmente as alicerces de uma 
organizayao. 
A remodela9ao deve nascer inicialmente na mente da alta administrayao, ser traduzida no plano 
estrategico da empresa, entremear a natureza da missao, princfpios e valores para entao ser acolhida 
entre as colaboradores da organizayao. Defendemos a necessidade de adoyao de estruturas 
organizacionais participativas, onde cada colaborador seja um intra-empreendedor e sua capacidade 
laboral seja como que um "produto" que oferta ao mercado patronal. Compete ao primeiro manter a 
excelencia de seu "produto", para que continue havendo demanda par ele. Compete ao segundo, 
assegurar o direito a iniciativa, ao compartilhamento da tomada de decis5es e o feed-back para que 
a avaliayao se faya em linha com as objetivos organizacionais, mensurados em resultados. 
2.2) SISTEMAS . 
Aplicar a concepyao de sistema como uma combinayao de partes coordenadas e integradas entre si, 
para um mesmo resultado, e integralmente aplicavel a realidade organizacional, especialmente 
quando 0 taco e a melhoria da produtividade: 
''Seus dirigentes desencorajam a integrayAo, interligayao eo trabalho em equipe. lncentivam o "eu" 
no Iugar do "nos", a individualidade de principios e procedimentos e a desvinculayao da estrutura 
organica e metodos. Chamam isto de delega9ao racional e democratizayao do pensamento criativo, 
preferem o trabalho manual e burocratico, a lentidao e o bloqueio de informayOes. Predominam ainda 
conflitos de interesse e luta pelo poder." (LERNER, 1991, p. 49). 
0 quadro descrito pelo citado autor neste t6pico e mais comum nos grupos sociais do que 
imaginamos. Competir, comandar, concentrar sao verbos que primordialmente refletem o instinto de 
sobrevivencia que guiou o ser humano ao Iongo de milhares de anos. E proprio da natureza humana 
temer o compartilhamento, a delegayao, a inovayao e o intercambio de conhecimentos como se tais 
ayOes colocassem em risco sua posiyao social e hierarquica na organizayao e todos as beneffcios 
auferidos ate entao como frutos de seu empenho em progredir. Consequentemente, as pessoas que 
movem "a roda da organizayao" precisam ser estimuladas pelos dirigentes a pensarem e atuarem de 
forma integrada, percebendo o todo e a correlayao de suas partes. 
Especialmente em organizayOes que agregam diversas unidades de neg6cios, em diferentes 
localidades, o sentido de uma s6 empresa costuma ser afetado pelas diferen9as culturais e pela 
batalha no atingimento das metas, tambem regionalizadas. Este e portanto mais um desafio para a 
alta administra9ao de onde deve emanar a determinayao explfcita para que todas as celulas 
componentes da organizayao atuem sinergicamente. 
2.3) PESSOAL. 
Segundo LERNER (1991, p.50): 
Consideram um mal necessaria, queixam-se do custo excessive de sua manutenyao alem de optarem 
pela filosofia de classificar as colaboradores em geral como desonestos, ate que se prove o contrario 
e par isto, investem pesado em controles. Beneffcios, reconhecimento e administrayao participativa 
sao considerados assuntos de empresarios que estao jogando muito dinheiro fora, que na sua 
concepyao deveria ser revertido a beneffcios apenas dos s6cios e da diretoria (beneffcios pessoais 
em vez de sociais). 
Ainda que o trecho acima possa parecer um tanto radical e ate fundamentalista, exageros de ret6rica 
a parte, devemos reconhecer que ha um verdadeiro abismo separando a gestao de pessoas 
promovidas pelas organizayOes de grande porte - em sua maioria, transnacionais - e as empresas 
nacionais de pequeno e media porte. As primeiras nao s6 apoiam mas tambem investem 
regularmente na capacita9ao de pessoas, desenvolvem programas de incentives com atraentes 
salaries indiretos, integram as familiares dos colaboradores nas ayees sociais e mantem programas 
de responsabilidade social para com a sociedade local. Nas empresas nacionais de pequeno e media 
porte, as ayOes descritas anteriormente sao timidas e par vezes, fazem parte apenas da declara9ao 
de valores e princfpios das mesmas. 
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Gada vez mais o consumidor ve com simpatia ayoes de cidadania e preocupayao com o meio 
ambiente, podendo tornar-se urn diferencial competitive quando outras caracteristicas mercadol6gicas 
ja nao mais representarem este diferencial, especialmente em paises como o Brasil, detentor de 
recursos naturais riqufssimos e escassos em outras regioes do globo e que espelha tambem uma 
grave desigualdade social. 
Para organizayoes onde estas ayoes se resumem ao cumprimento da legislayao trabalhista - vale 
lembrar que muitas empresas brasileiras descumprem a Consolidagao das Leis do Trabalho, 
favorecidos pelo desequilibrio entre oferta e procura de emprego - ayoes de menor impacto 
financeiro podem apresentar uma repercussao positiva entre os funcionarios. 
Elencar tais ayaes cujo binomio custo x beneficia sejam proveitosos para ambos - patroes e 
empregados - requer a analise das peculiaridades culturais da forya de trabalho e do conhecimento 
de suas carencias. 
NEMEROF, citado por PETERS et al (1983, p.177) afirma: "as relayOes como cliente simplesmente 
refletem as relayoes com os empregados." Em contrapartida, empregados que sao tratados como 
uma individualidade e nao como a pega de uma engrenagem, tern preparada a base de onde podem 
edificar a auto-motivayao, ingrediente indispensavel para o atendimento de excelencia ao cliente. 
2.4) CUL TURA. 
Segundo LERNER (1991, p.51): na visao das organizayoes de fraco desempenho : " Cultura e 
assunto de quem nao entende de neg6cios; os resultados somente poderao ser alcanyados se todos 
respeitarem e cumprirem unicamente as ideias do patrao e seus seguidores fieis sem discuti-las ou 
com a pretensao absurda de discordar a qualquer tempo. Parece, pensam, que tern gente que nao 
conhece o "seu Iugar'' e nem agradece a Deus a dadiva de estar empregado. " 
KOTTER et al(1994, p.47) apresenta o seguinte conceito de cultura: 
A cultura representa urn conjunto de valores e modos de comportamento interdependentes, usuais 
em uma comunidade e tendendo a perpetuar-se, as vezes, por longos periodos. Essa continuidade e 
produto de uma variedade de forgas sociais, com frequencia sutis, quase invisiveis, por meio das 
quais as pessoas aprendem as normas e valores de urn grupo, sao recompensadas quando as 
aceitam e condenadas ao ostracismo quando nao as aceitam. 
Segundo FREITAS (1991, p.14) a cultura de uma organizayao nao pode alavancar seu desempenho, 
pais presta-se somente para reforyar os controles : 
A cultura das organizay5es exerce funyaes de controle extremamente sofisticadas. Atraves do 
desenvolvimento e sedimentagao de uma cultura forte e coesa, as organizayaes buscam restaurar 
perdas psicol6gicas nos indivfduos que nela trabalham, repondo urn quadro de valores, cren9as e 
pressupostos orientador de urn comportamento coletivo conveniente aos seus objetivos. .. . A maneira 
sutil como uma organiza9ao se une em torno de formas especificas de pensar e agir, criando de si 
uma imagem positiva e onipotente, conforma o individuo as normas e regras estabelecidas, 
eonquistando-lhe a adesao e a lealdade na sua reprodu9ao. E e na conquista do afetivo que a cultura 
organizacional marca sua diferen9a enquanto forma de centrale. 
A opiniao da autora parece refletir uma posi9ao paternalista e militar dos dirigentes na maneira como 
controlam seu subordinados atraves da cultura organizacional. 
Urn ingrediente fundamental a esta discussao e que alarga seus horizontes e defendido pelo autor 
citado abaixo: 
Em bora esteja difundida a cren9a de que culturas fortes criam o desempenho excelente, experiencias 
com quase 200 empresas norte-americanas nao ap6iam esta teoria KOTTER et al (1994, p.63). Os 
gerentes tendem a marchar com energia na mesma dire9ao, de maneira bern coordenada. Estes 
alinhamentos, motiva9ao, organiza9ao e controle melhoram o desempenho, mas somente quando as 
agoes resultantes se ajustam a uma inteligente estrategia comercial para o ambiente especifico em 
que a empresa opera. Culturas fortes com praticas que nao se ajustam ao contexte da empresa, 
levam, na verdade, pessoas inteligentes a se comportarem de modo destrutivo - o que 
sistematicamente destr6i a capacidade que a organizayao tern de sobreviver e prosperar. 
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Ao enfatizar a importancia do alinhamento do planejamento estrategico com o contexte 
mercadol6gico onde a organizac;;ao atua, os autores lembram que a cultura deve ser ajustada ao 
ambiente externo e nunca se esperar o contrario. Compete aos dirigentes da organizac;;ao o exercicio 
da reciclagem continua dos valores e crenc;;as, permitindo que os mesmos se mantenham 
contemporaneos. Prosseguem KOTTER et al (1994, p.75). 
A cultura corporativa pede ter impacto significative no desempenho a Iongo prazo. Firmas com 
culturas que enfatizam todos os interessados (clientes, acionistas e empregados) e a lideranc;;a de 
gerentes em todos os niveis, superaram com grande margem as firmas que nao possuiam esses 
trac;;os culturais .... 
Somente culturas que ajudam as organizac;;5es a prever e a se adaptar as mudan98s ambientais, 
associam-se a urn desempenho excelente por urn tempo prolongado. Culturas nao adaptaveis sao 
muito burocraticas, as pessoas sao reativas, avessas a riscos e nao muito criativas. lnformac;;oes nao 
fluem com rapidez e facilidade. A enfase pelo controle refreia a motiva9Bo eo entusiasmo. Na cultura 
adaptativa os membros ap6iam os esforc;;os mutuos para identificar todos os problemas e implementar 
soluc;;oes viaveis. Todos compartilham urn sentimento de confianc;;a, acreditando que podem controlar 
todos os novas problemas e oportunidades que surgirem. Ha urn entusiasmo generalizado, um 
espirito de fazer o que for precise para alcan98r sucesso. Sao receptivos a mudan98s e inovac;;oes. 
Voltando ao cenario nacional, composto de empresas em sua maioria familiares,apegadas as 
tradic;;oes por entenderem que foram estas os principais sustentaculos da organizac;;ao durante seu 
ciclo de crescimento, e oportuno refletir sobre suas dificuldades em agir proativamente frente as 
mudanc;;as, sendo na maioria das vezes nao o agente da mudanc;;a mas sim o paciente. 
0 carater vitalicio que muitos cargos ganham, merce de longos anos de dedica9Bo de urn profissional 
a empresa e que o promove a urn cargo de chefia, ainda que traduza o aspecto cultural do 
reconhecimento e gratidao pela lealdade, pede comprometer a capacidade de inovac;;ao de muitos 
setores. Em escala, toda uma organizac;;ao pode adquirir e cristalizar urn matiz conservacionista que 
comprometa sua capacidade de "oxigenar-se" com novas tecnicas de gestae e que feche suas portas 
aos profissionais bern capacitados e reciclados pelo mercado, por representarem uma amea98 ao 
status quo dos dirigentes vitalicios . 0 temor de que "sangue novo" seja injetado nas veias da 
organiza9Bo e de que esses novos talentos cresc;;am e "fa98m sombra as seculares arvores ali 
plantadas", deve ser minado pela alta administrac;;ao atraves do incentive para que os dirigentes 
envidem esfo[9os continuos em se aperfeic;;oar e se atualizar enquanto profissionais, investindo assim 
no seu atributo de empregabilidade. 
Somente profissionais que nao mais ambicionam crescer, temem o crescimento de seus colegas. E 
esta atitude deve ser interpretada pela alta administra98o como um sinal de alerta para a 
necessidade de arejar o ambiente organizacional com os ares da mudan98, que sopram 
incessantemente no mercado globalizado. 
2.5) 0 AUMENTO DA PRODUTIVIDADE EM FUN<;AO DA EFICACIA. 
Se nao podemos contar com maquinario mais sofisticado para alavancar a produtividade, M de se 
focar no elemento humane e no aprimoramento de suas habilidades, como vimos referindo. CURY 
{2000, p.24) afirma: "uma organizac;;ao eficaz nao e urn produto aleat6rio. lgualmente nao resulta 
essa eficacia de sua origem, natureza ou objetivos. Uma organizac;;ao eficaz e antes de mais nada, o 
fruto do trabalho humane." Cabe aqui relembrarmos os experimentos de Hawthorne que ilustram com 
perfeic;;ao a natureza humana da alavancagem da produtividade. 0 experimento aplicado no final da 
decada de 20 em Chicago par Elton Mayo na fabrica da Western Eletric, em Chicago, objetivava 
verificar como os individuos reagiriam a novas situac;;oes materiais. Conforme discorre CURY 
{2000,p.25): 
A grande lic;;ao que ficou do experimento de Hawtorne e a de que o elevado indice de produtividade 
alcanc;;ado - nos grupos criados - nao decorreu da enfase na melhoria das condic;;oes materiais de 
trabalho e/ou da concessao eventual de alguns incentives financeiros ou sociais, mas da motiva9Bo 
dos empregados envolvidos, basicamente, em func;;ao de tres fatores concorrentes : 
1'0 ) pelo interesse que a empresa demonstrou no empregado, o que era inedito naquela epoca, 
mecanicista, em que a enfase era na produtividade e na maquina. 
~) os pequenos grupos criados, em razao da necessidade de centrale e avaliac;;ao dos resultados, 
mostrando ser a unidade real de trabalho, e 
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3°)finalmente, o novo estilo de supervisao adotado, de carater participative e nao impositivo, criando 
urn clima altamente estimulante de trabalho. 
Oeste modo, as conclusoes das experiencias de Hawthorne destacaram a necessidade de a 
administrat;ao estudar e compreender as relat;oes entre as pessoas. Destarte, o fator mais importante 
para a produtividade foi encontrado nas relat;oes interpessoais que se criaram no servit;o e nao 
somente nas condit;oes de pagamento e trabalho. 
0 sense de pertencer a urn grupo, de derivar sua identidade social deste nucleo exerce poder auto-
motivador, dada a necessidade humana de ser aceito no meio em que vive, como urn resqufcio do 
instinto primevo de sobrevivencia aliando-se aos demais da especie para juntos vencerem as 
adversidades naturais. 
BLANCHARD (1995, p.35) declara sua crent;a no potencial das equipes: 
Nunca antes na hist6ria empresarial, o conceito de trabalho em equipe foi tao importante para o 
funcionamento das empresas de sucesso. Com as rapidas mudant;as sociais, tecnol6gicas e de 
informat;oes que estao ocorrendo, nossa sociedade ve-se diante de tensoes jamais conhecidas. 
Nossas empresas sao mais complexas e competitivas. 
Ja nao podemos depender de alguns poucos indivfduos talentosos para assumirem a liderant;a. Se 
pretendemos sobreviver, devemos imaginar maneiras de aproveitar a criatividade eo potencial das 
pessoas em todos os nfveis. .. . Junte a estas mudant;as uma populat;ao que se transforma em 
valores e na etica tradicional do trabalho e voce tera uma demanda crescente por modernas 
estruturas organizacionais e par uma nova definit;ao de liderant;a. As pessoas estao exigindo mais. 
Etas desejam satisfat;ao, assim como um born salario. Como resultado, vern ocorrendo um 
movimento intense pela participat;ao e envolvimento dos empregados, que e chamado de Terceira 
Revoluyao nos metodos de gerenciamento. Uma nova estrutura organizacional comet;a a se formar-
a equipe, que incrementa a participayao e o comprometimento e propicia criatividade e 
desenvolvimento de habilidades. 0 lfder de hoje precisa ser capacitador de pessoas e facilitador de 
equipes- nao apenas como lfder eficaz de grupo, mas tambem como membra eficaz do grupo. 
DRUCKER ( 1978, p.29) ressalta o papel preponderante da eficacia no alcance de melhores 
resultados: lnteligencia, imagina9ao e conhecimento sao qualidades essenciais, mas somente a 
eficacia podera converte-las em resultados. Por si mesmas, etas apenas estabelecem limites para o 
que pode ser obtido. ( ... )a eficacia e a tecnologia especffica do trabalhador com conhecimento dentro 
de uma organizat;ao. Para o trabalho manual, precisamos apenas de eficiencia, isto e, capacidade 
para fazer certo as coisas em vez de capacidade de fazer que as coisas certas sejam feitas." 
Particularmente discordamos do escopo intelectual da eficacia, como passfvel de se desenvolver 
apenas em trabalhos nao manuais, que demandam conhecimento. Ora, se urn funcionario deve 
produzir X pet;as, a partir de Y quantidade de materia-prima, gerando Z refuges e consegue produzir 
X + n pet;as com a mesma quantidade de materia-prima, gerando n-Z refuges, nao teria ida alem da 
eficiencia, sendo de fato eficaz? Ninguem melhor do que o especialista em determinado processo, 
burilado pela repetit;ao freqOente para aperfeit;oa-lo. 
DRUCKER (1978,p.32) aborda ainda a questao da eficacia como propulsor da automotivat;ao: "A 
motivat;ao do trabalho intelectual depende de ele ser eficaz, de ser capaz de realizar. Ele nao produz 
alga que seja eficaz par si mesmo. Produz conhecimentos, ideias, informat;ao. Tais "produtos" alguem 
tern que usa-los como elementos e converte-los em seu proprio produto antes que se tornem uma 
realidade." ( ... ) ele s6 e eficaz se e quando outras pessoas podem usar aquila com que ele 
contribuiu. 
DRUCKER (1978,41) e categ6rico em afirmar que nao ha um tipo de personalidade eficaz, em cujo 
perfil se possa identificar pontes em comum quanta ao temperamento, habilidades, conhecimentos, 
interesses. A eficacia pode ser aprendida, porque baseia-se em metodos : 
A eficacia, em outras palavras, e urn habito, isto e, urn complexo de normas praticas. E normas 
praticas sempre podem ser aprendidas e sao surpreendentemente simples . . . mas sao sempre 
excessivamente diffceis de serem bern executadas. Tern de ser adquiridas da mesma forma como 
aprendemos a tabuada, isto e, repetindo-se "ad nauseam", ate que se torna um reflexo condicionado 
nao raciocinado e um habito firmemente impressa. 
6 
Esta abordagem entretanto, ao conceituar a eficacia como "urn complexo de normas praticas" nao 
deixa margem para manifestagoes criativas que podem encerrar as melhores solugoes e que 
concorrem tambem para a afirmayao do carater participative de uma organizagao. 
DRUCKER {1978,p.44)declara sua receita de eficacia, detalhando os cinco habitos e pensamentos 
que devem ser adquiridos por aqueles que perseguem a eficacia : 
1) Sabem como empregar o tempo. Trabalham sistematicamente controlando o pouco tempo que 
pode ficar sob seu controJe." 
2) Focalizam uma contribuiyao externa. Conduzem seus esforgos para resultados e nao para o 
trabalho. Comegam com a pergunta : que resultados esperam de mim? e nao com o trabalho 
que deve ser feito, com suas tecnicas e instrumentos. 
3) Constr6em baseados na forga - suas pr6prias foryas, a de seus superiores, colegas e 
subordinados e nas foryas da situagao, isto e, o que etas podem fazer. Tais profissionais nao se 
baseiam em fraquezas. Nao comeyam com as coisas que nao podem fazer. 
4) Concentram-se nas poucas grandes areas onde uma execu9ao superior produzira resultados 
excelentes. Foryam-se a estabelecer prioridades e a manter suas decisoes de prioridade. Sabem 
que nao tern outra soluyao senao fazer as coisas urgentes primeiro e nao realizar as de segunda 
urgencia. 
5) Tomam decisoes eficazes. Sabem que isso, acima de tudo, e uma questao de sistematica- os 
passos certos na sequencia certa. Sabem que uma decisao eficaz e sempre urn julgamento 
baseado em opinioes divergentes mais do que na apreciayao dos fatos. 
E sabem que tamar muitas decisoes rapidamente significa tamar decisoes erradas. 0 que e 
necessaria sao poucas decisaes , mas fundamentals. 0 que e necessaria e a estrategia certa e nao 
a tatica improvisada. 
Em urn macro ambients cada vez mais competitive, costuma haver mais tarefas produtivas a 
implementar do que tempo e pessoal disponivel para executa-las. 0 profissional que se pauta pela 
eficacia, consegue distinguir claramente onde investir seu tempo, sempre escasso. Enxerga as 
oportunidades onde repousam os melhores resultados para a organiza9ao. Nao se deixa conduzir por 
metodos conservadores e burocraticos, repetidos mecanicamente e que muitas vezes, ja exauriram 
seu potencial de alavancar resultados. Valoriza os pontos fortes da organizayao e dos colaboradores 
e a partir deles constr6i sinergicamente seus objetivos e metas. A questao crucial quanta a tom ada de 
decisoes de urn profissional eficaz, nao consiste em estabelecer o que e prioridade , isto qualquer 
pessoa consegue estabelecer. 0 primeiro impasse consists em definir quem toma as decisoes: se o 
profissional autoconsciente ou as pressoes que sofre constantemente. 0 segundo impasse consists 
em determinar o que pode esperar para ser feito, pois ha uma tendencia a nao mais retomarmos os 
projetos que sao adiados. Nesta direyao, DRUCKER (1978, p.52) sugere quatro medidas que podem 
nortear a pessoa no estabelecimento do que e mais importante a se fazer naquele momenta : 
1) "Veja o futuro em contraposigao ao passado." 
2) "Focalize a oportunidade, mais do que o problema." 
3) "Escolha sua propria direyao, em vez de seguir os outros." 
4} "Aponte alto, aponte para alguma coisa que faya diferenya, em vez de escolher alga que seja 
"seguro" e facil de fazer. 
DRUCKER (1978,p.61) enfatiza ainda a importancia do debate de ideias para se distinguir as 
melhores tomadas de decisao: " ... a decisao eficaz nao jorra, como muitos livros sabre tomada de 
decisao proclamam, de uma apreciagao dos fatos. 0 entendimento que jaz na decisao certa vern do 
encontro e conflito de opinioes divergentes e de serias consideragoes sabre alternativas irreais ( ... ) 
o tomador de decisoes eficazes supoe que a medida tradicionat nao e a medida certa. De outra 
maneira, nao haveria necessidade de uma decisao, uma simples ajustagem resolveria. " 
Tra9os culturais denotando o carater participative de uma organiza9ao sao fundamentais para a 
melhoria continua no estrategico processo de tomadas de decisoes.Com naturalidade devem os 
gestores permitir a manifestayao de ideias antagonicas que denotam a riqueza da pluralidade de 
opinioes. Compete as organiza~oes brasileiras, explorar esta diversidade a seu favor, em vez de 
cercea-tas de forma ditatorial. 
No capitulo onde discorre sabre como tornar a forya produtiva, DRUCKER (1978,p.65) aposta na 
melhor capacitagao das lideranyas para alavancar a capacidade produtiva do setor : "em assuntos 
humanos, a distancia entre os lideres e a media do grupo e uma constants. Se o desempenho da 
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lideranca e elevado, a media subira. " Especialmente, em setores da economia voltados 
majoritariamente para o mercado consumidor, esta assertiva assume importancia nuclear, par isso a 
efegemos como um dos pilares deste projeto aplicavet a BelmetaL 
Com uma abordagem positivista que apregoa a ampliacao dos pontos fortes dos colaboradores para 
sinergicamente methorar os resultados, DRUCKER (1978,p.66) expressa sua crenca pessoal na 
vocacao natural do ser humane em alavancar suas foryas transcendendo as fraquezas: 
A tarefa de um gestor eficaz nao e a de modificar as seres humanos. Bem ao contrario, como nos 
mostra a Biblia na parabola dos talentos, a missao e multiplicar a capacidade de desempenho do 
todo, panda em uso toda a forya, toda a saude, toda a aspirayao que existe nos indivlduos. Em cada 
area de eficacia dentro de uma organizacao, alimentam-se as oportunidades e enfraquecem-se as 
problemas. E em nenhum setor isso e muito importante que em relayao as pessoas. 0 gestor eficaz 
olha as pessoas, inclusive ele mesmo, como oportunidades. Sabe que s6 a forya produz resultados. A 
fraqueza s6 traz dares de cabeya - e a ausencia de fraqueza nao produza coisa alguma. 
2.6) A RELACAO ENTRE PRODUTIVIDADE E AUTOMOTIVACAO. 
CELINSKI (1995,p. 71 }, como ferrenho defensor da impossibilidade de existir quanta a motivayao, alga 
que nao seja automotivacao, lembra que embora ninguem possa motivar a outrem par tempo 
suficiente para surtir efeitos positives, pode-se sim desmotivar pessoas com quem se convive. 
Partindo do preceito psicol6gico de que todo ser humane busca a aceitacao do outro para sentir-se 
valorizado, podemos inferir que figuras de autoridade podem exercer influencia desmotivadora sabre 
seu grupo de trabalho. T ecendo urn elo com o pensamento deste autor, destacamos : "uma das 
principais causas geradoras da desmotivayao dos subordinados, resulta do fato de os gerentes terem 
automotivacaes distintas. As motivacoes gerenciais tem um diferencial fundamental: a cargo lhes 
eferece poder, autoridade, status, sendo portanto intrinsecamente gratificante. T odavia, como o poder 
geralmente torna-os ambiciosos, mropes au indiferentes a concessao de oportunidades motivacionais 
para a progresso de seus subordinados, estes deixam de colaborar espontaneamente." 
0 pesquisador W. JAMES, da Universidade de Harvard citado por Celinski (1995,p.75} sabre sua 
descoberta de que certos operarios horistas eram capazes de conservar seus empregos, mesmo 
produzindo apenas 20% a 30% de sua capacidade, embora, quando muito motivados, pudessem 
tl'Jplicar a sua produyao individual. 
Esta citayao corrobora nossa percepcao de que ha urn fator absolutamente incontrolavel no trabalho 
humano, fator este que uma vez acionado pelo trabalhador, pode tamar as metas mais ambiciosas 
como modestas ou tamar a producao minima como irrealizavel. Referimo-nos a auto-estima, valor 
inconsciente e intimamente ligado a percepcao de se ter direito a vida, de nao apenas sobreviver 
mas de usufruir do que eta pode oferecer de melhor. Quando urn superior hierarquico se dirige a urn 
de seus colaboradores em um tom mais informal, quando o sauda com um born dia ou boa tarde, 
quando cementa sabre o desempenho do seu time de futebol, quando pergunta sabre a saude de urn 
familiar que estava doente, quando pergunta sabre a andamento de seus estudos ou sabre seus 
pianos para as ferias, este cotaborador se sente reconhecido como ser unico que e, como alguem 
valorado como pessoa e nao apenas considerado como trabalhador, peya de uma engrenagem 
produtiva. Quando a gestor estende ao seu grupo a prerrogativa de tamar decisoes em conjunto e 
partilha com os mesmos de sua autoridade, esta angariando para a organizayao o comprometimento 
de seus membros para com os objetivos da mesma. Desta maneira, sera possrvel melhor administrar 
o antiqulssimo conflito de interesses entre empregados e empresa, cuja dicotomia enfraquece a 
ambos. 
Do levantamento bibliografico ora apresentado, pudemos confirrnar o direcionamento que inicialmente 
havfamos delineado para este projeto: focar o fator humano como principal desencadeador da 
produtividade. Sendo o trabalhador o agente que move a tecnologia, que toma decisOes. que represents a 
empresa perante seus clientes, e ele quem pode garantir o sucesso au o fracasso do plano estrategico, a 
nfvel de execuyao. 0 mais sofisticado programa de qualidade, o mais moderno equipamento tecno16gico 
poderao tornar-se ambiguos ou ate contraproducentes se o elemento humano encarregado de dar vida ao 
programa au ao equipamento, caprichosamente decidir medir forcas com seus superiores ou colegas, de 
forma velada. Assim, investir nas pessoas e fator preponderante para que os investimentos em tecnologia 
de produtos ou processos sejam eficazmente empregados. 
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3) APRESENTANDO, BELMETAL INDUSTRIA E COMERCIO L TDA. 
Foi fundada em fevereiro de 1962 peto atuat diretor presidente. Contava na epoca com urn rm6vet 
aJugado na marginal do rio Tiete, em Sao Paulo, onde eram revendrdos para o varejo, os produtos 
manufaturados adquiridos da Companhia Brasileira de Aluminio- CBA. 0 proprietario e sua esposa 
drvidiam entre si as tarefas administratrvas e comerciais, revezando-se quanta as atividades externas. 
Decorridos quase 43 anos, a Empresa conta hoje com 30.000 m2 de instala9oes, comportando 10 
unidades de neg6cios espalhadas pelo Brasil e uma unidade industrial em Sorocaba/SP, conforme 
demonstra o mapa abaixo. 
Seu portfolio de produtos e composto pelos seguintes itens: 
•!• Perfil ados 
•!• Telhas de aluminio 
•!• Chapas lisas I 





•!• Perfis tubulares I 
S61idos 
•!• Arames trefilados 
•!• Bobinas corrugadas 
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Em sua unidade industrial propria, sediada em Sorocaba/SP, a Belmetal desenvolve solu9oes em 





Arames de liga 
AREAS DE APLICACAO 
ELETROMECANICA 
Bobinas Retificadoras 























4) Diagn6stico da Situac;ao. 
A Filial Curitiba conta atualmente com 50 colaboradores, sendo 39 detes com vinculo empregatfcio. 
Este numero tern se mantido estavel ao Iongo dos ultimos 5 anos, pois nao ha rotatividade 
significativa de mao-de-obra na Empresa . 
Como referido anteriormente, a alavancagem da produtividade em uma organizac;ao de cunho 
comercial por excelencia, requer ac;oes que envolvam o desenvolvimento de seus recursos humanos. 
Tambem como ja explicitamos, seu crescimento acelerado em quatro decadas, levou a enfase na 
estrutura comercial, relevando ao plano secundario seus outros compartimentos de gestae. Assim, 
atualmente tambem a filial Curitiba se ressente da ausencia de urn plano de desenvolvimento de seu 
quadro funcional, como tambem as demais unidades de neg6cios. 0 diferencial esta na disposic;ao 
dos gestores desta Filial em investir nesta lacuna, pois estao conscios de que o crescimento 
sustentado da unidade depende tambem do aperfeic;oamento de seus membros, conforme ilustra o 
conceito da organizac;ao que aprende (aprende o que seus integrantes aprenderem). Por estas 
razoes direcionamos este projeto de Qualidade para questoes correlatas a cultura organizacional. 
Uma vez estabelecida nossa identidade como familia Belmetal, com suas peculiaridades, trac;os 
herdados e adquiridos, "jeito de ser e de fazer'', teremos condic;oes de melhor entender nossos pontes 
fracos e fortes, investindo no desenvolvimento e fortalecimento dos mesmos. 
Abaixo reproduzimos grafico ilustrativo do desempenho da Filial Curitiba no quinquenio 2000 - 2004. 
Por nao estarmos autorizados a divulgar externamente tais numeros, sua evoluc;ao sera demonstrada 


















DESEMPENHO DE VENDAS NO PERiODO 2000- 2004 (toneladas). FILIAL CURITIBA. 
A linha demarcada em azul demonstra que nos anos 2001 e 2002 o montante comercializado 
permaneceu nos mesmos patamares, comparativamente ao ano 2000. Em 2003, houve urn 
decrescimo de 5% no montante vendido e em 2004, a Filial superou sua marca de 2000 em + 32%. 
No tocante aos resultados financeiros do quadrienio 2001 a 2004, temos o seguinte grafico: 










1 2 3 4 
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A rentabilidade do neg6cio manteve-se em ascensao, tendo aumentado em 21% de 2003 para 2004, 
ano em que contabilizou-se um incremento de 43o/o no faturamento bruto, comparativamente ao ano 
de 2001. 
Com a estabilizayao economica que suscedeu a transi~o politica havida em 2003, medido pelos 
varios indicadores economicos como lndice inflacionario, balanya comercial, queda do lndice de risco 
Brasil entre outros, as autoridades economicas projetam um cenario animador para 2005. Assim, e 
de se esperar que a Filial Curitiba continue experimentando a expansao de seus neg6cios. 
4.1) Album de Familia: a Pesquisa de Funcionarios. 
Para melhor identificar o perfil do quadro funcional, elaboramos e aplicamos a Pesquisa de 
Funcionarios (Anexo 1) contendo 11 questoes, cujos resultados apresentamos na sequencia . 
0 levantamento abrangeu os colaboradores com vinculo empregaticio, com exceyao dos dois 
gestores da Filial. Assim, de 37 pesquisas distribuldas, 32 retornaram respondidas. Como explicita a 
Pesquisa, a mesma nao teve carater obrigat6rio e sugerimos o anonimato como meio de incentivar a 
exposiyao de pontos de vista. 
TABELA 1 - NiVEL DE ESCOLARIDADE 
2° grau completo 17 pessoas 
2° grau incompleto : 7 pessoas 
Superior incompleto : 4 pessoas 
1° grau incompleto: 4 pessoas 
















GRAFICO 2 - QUANTOS ESTUDAM NO MOMENTO 
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Dos quatro funcionarios que estao estudando no momenta, dais deles cursam a faculdade de 
Administragao, um cursa o ensino media (antigo 2° grau) eo outro nao declarou. 
T ABELA 3 - QUANT OS GOST ARIAM DE VOLT AR A ESTUDAR 
Gostariam 21 (65%) 
Nao gostariam 06 (19%) 
Ja estao estudando 04 (13%) 
Nao responderam 01 ( 3%) 




TABELA 4- PRINCIPAL MOTIVO PARA NAO RETOMAR OS ESTUDOS. 
Financeiro 18 (56%) 
Tempo 07 (22%) 
Nao gosto de estudar 02 {06%) 
Distancias 01 (03%) 
Nao aplicavei(Ja estuda) 04 (13%) 










GRAFICO 5- QUANTOS FARIAM CURSOS DE CAPACITA<;AO 
TABELA 6- CURSOS DE CAPACITACAO MAIS CIT ADOS 
Conhecer as opgoes para escolher 13 (41%) 
Nao respondeu 10 (31%) 
Informatica 03 ( 9%) 
Vend as 02 ( 6%) 
Administrativa 02 ( 6%) 
Contabil 01 ( 3%) 
Ingles 01 ( 3%) 












TABELA 7 -AVALIACAO DOS BENEF CIOS CONCEDIDOS PELA EMPRESA 
Muito born Satisfat6rio lnsatisfat6rio 
Assist. medi.ca 22 (69%) 6 (19%) 1 (3%) 
Vale - refeigao 12 (38%) 15 (47°/o) 2 (6%) 
Partie. resultados 21 (66%) 7 (22°/o) 0 
Estabilidade 25 (78°/o) 3 (9%) 0 
Adiantamento quinzenal 28 (88%) 2 (6%) 0 



















GRAFICO 7.3- PARTICIPACAO NOS RESULTADOS 
SATISFAT6RIO 
22% 






























RECURSOS APONTADOS COMO NECESSARIOS: 
~ Computador mais rapido. 
)o> Espago. 
~ lnformagoes tecnicas no site. 
)o> Amostras de perfis para evitar transite de clientes na Expedigao. 
)o> Computador e impressora melhores. 
)o> Reguas, paquimetros. 
~ Microcomputador na recepgao. 
~ Mais materiais sabre novas produtos, principalmente novas linhas exclusivas. 
~ Conferta. 
)o> Avisar quando se ausentam ou se os externos estao na Filial. 
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GRAFICO 9- ACESSO AS INFORMACOES NECESSARIAS AO BOM DESEMPENHO. 
GRAFICO 10- PARTICIPACAO EM UMA ASSOCIACAO DE EMPREGADOS. 









4.1.1) 0 FATOR EDUCACIONAL 
Das 32 pessoas pesquisadas, 17 delas cursaram o ensino media completo (antigo 2° grau), o que 
equivale a 52% do total. Sete funcionarios (22%) nao concluiram o 2° grau e quatro, nao concluiram o 
1° grau (ensino fundamental). Apenas quatro pessoas declararam ter curso superior incomplete (13%) 
sendo que apenas duas estao cursando faculdade (Administrayao de Empresas). Portanto, excluindo-
se desta conta os gerentes, temos que apenas dois funcionarios (6% do total) estao investindo em 




Do grafico em forma de piramide, pode-se depreender que ha urn grande contingente de mao-de-
obra cuja capacitayao pode ser alavancada se puderem continuar os estudos, concluindo o ensino 
media ou dedicando-se a urn curso de nivel superior (74% do total). 
As perguntas 2 e 3 da pesquisa, revelam que 87% dos funcionarios nao estudam no momenta e 
deste total, 65% gostariam de retomar os estudos (correspondendo a 21 pessoas). 
Destas 21 pessoas que gostariam de retomar os estudos, 18 delas alegam dificuldades financeiras 
como o principal impeditivo e 7 funcionarios mencionam o fator tempo como o principal motivo (alguns 
optaram pelos dais fatores). 
Sabemos que o acesso ao meio universitario e historicamente dificil a grande maioria dos 
brasileiros. As universidades publicas nao sao suficientes para atender a demanda; por sua vez, as 
faculdades particulares agregam no valor das mensalidades urn valor para fazer frente a 
inadimplencia que e elevada neste setor. Assim, sobram vagas nas onerosas faculdades particulares 
e constata-se ·a mesma concentrayao demonstrada na pi ram ide acima, no mercado de trabalho. 
GRAFICO 12- ESTABILIDADE NO EMPREGO 
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0 grafico acima demonstra o carater de fidelizac;:ao existente nas relac;:oes trabalhistas na Filial. 
Quanta ao tempo de casa, apuramos que 36% do total de funcionarios tern entre 5 e 1 0 anos de 
casa, sendo a media de 6 anos por pessoa. Do total, 23% trabalham na Filial entre 2 e 5 anos; 18% 
estao aqui ha mais de 10 anos e 20% trabalham na Filial a no maximo 2 anos. Desta forma, obtemos 
que 80% dos funcionarios tern mais de 2 anos de casa. 
A media aritmetica obtida de 6 anos de casa por funcionario, e ilustrativa da estabilidade no emprego 
como uma das caracterfsticas da cultura Belmetal. A Empresa valoriza a manutenc;:ao de 
profissionais em seus cargos, em func;:ao da especialidade que este adquire no desempenho de suas 
retinas, bern como do carater de confiabilidade que se estabelece, o que tambem reflete urn trac;:o 
cultural das empresas familiares. 
Por outro lado, esta estabilidade reflete tambem a tendemcia a acomodac;:ao das pessoas em suas 
fungoes, pais sabem que a Empresa nao espera substituf-la por outro profissional proveniente do 
mercado de trabalho, a nao ser que o funcionario deixe de cumprir a contento com suas 
responsabilidades trabalhistas. Esta sensa«;:ao de fixidez no cargo nao os predispoem a aperfeic;:oar 
sua capacitac;:ao atraves de estudos academicos ou tecnico-profissionais. 
Por sua vez, a Empresa nao conta ainda com urn plano de cargos e salaries, nao havendo assim 
perspectivas de ascensao profissional. Os reajustes salariais acompanham os acordos sindicais, 
sendo rara a ocasiao em que pessoas melhoram seus nfveis salariais em fun«;:ao da mudanc;:a de 
cargo. 
Desta maneira, a Empresa ressente-se do nao investimento de seus membros no seu propno 
aperfeic;:oamento profissional. Os processes carecem de uma revisao criativa para torna-los mais 
eficazes. Retinas repetem-se sem que muitos questionem se poderiam desempenha-las de outra 
maneira ou mesmo elimina-las, em fun«;:ao do parco retorno que possam gerar. Atividades 
envolvendo re-trabalho para a corre«;:ao de falhas, costumam ocorrer em cadeia, face a 
interdependencia departamental comum a todas as organizac;:oes. Assim, tarefas efetuadas 
mecanicamente, sem o objetivo de torna-las mais produtivas, afetam a produtividade nao apenas de 
urn departamento, mas de toda a Empresa. 
4.1.2) 0 SISTEMA DE INFORMATIZACAO. 
Este e urn dos mais importantes desafios da Empresa frente aos objetivos estrategicos de expansao 
nacional : integrar todas as unidades de neg6cios atraves de urn sistema de gerenciamento de dados 
capaz de conciliar as necessidades e diferenc;:as regionais . 
Hoje, a organizac;:ao opera com dais sistemas de informatiza«;:ao, sottwares que nao se comunicam 
entre si. Alguns setores sao geridos por urn dos sistemas e outros pelo sistema mais atual. Todavia, 
nenhum dos dais atende ainda eficazmente a nenhuma das unidades de neg6cios. 
ConseqOentemente, a despeito dos macic;:os investimentos financeiros efetuados, a Empresa nao 
usufruiu ainda da diminui9ao de custos e do ganho em produtividade em fun9ao da automatiza9ao de 
processes, integra9ao e intercambio de dados. 
lndubitavelmente, a Filial Curitiba tern seu nfvel de produtividade afetado por nao dispor de tecnologia 
adequada para fazer frente a expansao de seus neg6cios. Face a estabiliza«;:ao economica como 
conseqOente controle inflacionario, nao mais interessa aos nossos clientes imobilizarem capital em 
estoques. Preferem adquirir para consume a curto/medio prazos. Assim, se outrora urn cliente 
adquiria 12 toneladas em urn s6 pedido de compra para suprir sua produc;:ao no prazo de 60 dias, 
hoje este cliente prefere enviar-nos diversos pedidos de quantidades menores, diluindo assim o 
montante a pagar em diversas datas, sem sofrer acrescimos em func;:ao da hiperinflagao. 0 sistema 
logistico 'Just in time" mostrou-se altamente indicado para diminuir custos e assim alavancar os 
Iueras, com reflexes inquestionaveis nos indices de produtividade. Por outro lado, fornecedores 
precisam estar preparados para atender a altura a esta demanda, em urn mercado globalizado cada 
vez mais competitive onde a rapidez com que se toma decisoes corretas, pode representar a 
diferenc;:a entre estabelecer urn diferencial competitive ou entregar aos concorrentes a oportunidade 
de conquistar novas clientes e mante-los. 
Dada a abrangencia do desafio, as solu96es s6 podem ser planejadas e implementadas a nfvel 
corporative. Portanto, a filial Curitiba embora esteja participando do forum de discussoes para pleitear 
soluc;:oes junto a area de Tecnologia da lnformac;:ao,.nao pode por si s6 desvencilhar-se dos entraves 
tecnol6gicos que tornam sua opera9ao menos eficiente do que pode vir a ser. Resta-nos investir na 
capacita«;:ao dos colaboradores, bern como nos aspectos culturais que podem reverter a favor do 
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trabalho sinergico, para que, estando mais auto-motivados e melhor capacitados,possam contornar 
com eficacia as dificuldades criadas pela lacuna 
5) PROPOSTAS PARA A MELHORIA DA PRODUTIVIDADE. 
Nossa proposic;ao de aumento da produtividade atraves da filosofia da Qualidade baseia-se em 
quatro pilares basicos, a saber : 
5.1) Preparac;Bo das Lideranc;as atraves de seminaries e vivencias em equipes, abordando 
tecnicas da Qualidade para melhoria de processes e promovendo a reflexao sabre aspectos 
culturais que podem alavancar a produtividade. Ap6s a preparac;Bo previa das lideranc;as, 
este trabalho sera estendido a todos os demais membros da Filial. 
5.2)1mplantac;Bo da ginastica !aboral diaria para os funcionarios operacionais da area de 
Expedic;ao de produtos, extensiva aos demais colaboradores. 0 fisioterapeuta que 
implantara o programa, prestara ainda orientac;oes sabre a maneira ergonomicamente correta 
de se manipular pesos, para prevenir lesoes e tornar a tarefa mais produtiva. 
5.3)Criac;ao de urn programa de sugestoes, como forma de estimular a comunicac;ao entre os 
niveis organizacionais e incentivar a expressao de inovac;oes e soluc;oes criativas . 
5.4)Formac;ao do Comite da Qualidade cuja principal atribuic;ao sera a reinvindicac;ao de 
melhorias na qualidade dos produtos adquiridos de terceiros. 
5.1) TREINAMENTOS. 
A etapa de implantac;ao de treinamento para as lideranc;as formais e informais da Filial, foi 
efetuada no decorrer de 2004. Em 2005, estaremos estendendo estas atividades aos demais 
funcionarios. 
Pelo carater eminentemente voltado para a atividade comercial, nao e possivel realizar 
treinamentos durante o expediente normal, pais isso comprometeria o atendimento aos clientes, o 
que seria contraproducente, uma vez que nao pode haver ganho de produtividade ao se 
comprometer os resultados da Filial quanta ao seu nivel de vendas e a satisfac;ao dos clientes. 
Desta maneira, o treinamento para lideres foi efetuado quinzenalmente, a partir as 17:30 h e 
estendendo-se ate proximo as 19 horas. 
Pela expressao "lideranc;as formais e informais", queremos designar aqueles funcionarios que 
exercem certo grau de influencia em seus departamentos, quer seja em func;ao do cargo (chefias) que 
pela assertividade que possam ter sabre seus colegas, ao apresentar habilidades como iniciativa, 
atitude investigat6ria frente aos problemas, empatia por parte do grupo, confianc;a por parte dos 
gestores, etc. 
Na proxima pagina, incluimos a tabela 13 contendo o planejamento desta etapa do projeto. 
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TABELA 13- PLANEJAMENTO DO TREINAMENTO DAS LIDERANCAS 
TEMA OBJETIVO DATA DA REALIZACAO. 
1) Produtividade para que? Discutir 0 conceito de 20/04/2004 
produtividade e de que forma (vide Anexo 3) 
sua alavancagem pode 
beneficiar a todos no dia-a-dia. 
2) Mudar para melhorar! Refletir sobre OS 05/05/2004 
paradigmas(modelos) adotados 
e a necessidade de estar 
aberto a novas formas de ver e 
pensar a vida, de trabalhar , de 
se relacionar, etc. 
3) lntraempreendedorismo - Discutir 0 perfil do 18/05/2004 
urn novo paradigma para 0 intraempreendedor como urn 
trabalho! profissional trata seu trabalho, 
suas habilidades e 
competencias como urn 
"produto" que oferta ao 
mercado patronal. Compete a 
ele aperfeic;oar este "produto" 
constantemente para que 
continue havendo demanda 
pelo mesmo. 
4) Automotivac;ao - tao Discutir sobre a impossibilidade 01/06/2004 
indispensavel quanto oar! de alguem motivar outra 
pessoa constantemente. 
Analisar situac;oes em que se 
pode desmotivar o outre. 
5) Autoconhecimento - qual a Conscientizar sobre tendencias 15/06/2004 
sua dominancia cerebral? a agir, reagir e decidir dentro de 
urn determinado padrao e como 
se relacionar com pessoas de 
diferentes dominancias,de 
forma sinergica. 
6) Criatividade e coisa para A partir de conceitos de 20/07/2004 
artistas? criatividade, expor tecnicas de 
desenvolvimento da 
criatividade, focando a busca de 
soluc;ees simples, de baixo 
custo, factiveis e eficazes. 
7) Programa de Sugestees para Desenvolver neste grupo urn 10/08/2004 
que? programa de sugestoes para 
estimular a produyao de 
inovac;oes e soluc;oes criativas. 
8} Formulac;ao do Programa de Escolher urn nome para 0 
Sugestoes. program a de sugest5es, 23/08/2004 
determinar criterios, formas de 
recompensa e sua divulgayao. 
9} Para melhorar, e precise Discutir os conceitos de 13/10/2004 
mensurar! eficiencia e eficacia e a 
importancia de medir e avaliar 
resultados. 
10) Avaliac;ao desta etapa do As lideranc;as avaliam 0 25/10/2004 
treinamento. trabalho desenvolvido ate entao 
e discutem a aplicayao do 
mesmo aos demais membros. 
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TABELA 14- ORCAMENTO TREINAMENTO DE LIDERANCAS 
Aquisi9ao de retroprojetor. R$ 430,00 
Aquisicao de flip-chart. R$ 70,00 
Loca98o de videosldvd's formativos. R$ 400,00 
TOTAL R$ 900,00 
Participantes : 
Quatorze liderancas de setores e a autora deste trabalho, como facilitadora. 
5.1.1) AVALIAf:;AO DA PRIMEIRA ETAPA DE TREINAMENTO. 
Distribuimos a pesquisa quanto a pertinencia dos temas abordados, cujo modele encontra-se no 
Anexo 4 do presente trabalho. As respostas obtidas atraves desta pesquisa, apontaram as 
seguintes conclusOes : 
1) Todos os componentes do grupo votaram pela manutencao dos temas propostos, exceto 
quanto ao tema relative a Dominancia Cerebral, que na expedigao devera ser substituido por 
tema relative ao atendimento ao cliente. 
2) Sugestoes de temas a acrescentar : 
»- Ambiente de trabalho sadio. 
»- Interesse no auto-desenvolvimento atraves de reciclagens em seus estudos, novos 
curses. 
»- lmportancia da comunicacao eficaz .. Exemplo da brincadeira do telefone sem fio. 
»- No quesito do intraempreendedorismo, trazer assunto da atualidade pois o material 
utilizado no inicio de maio, dizia respeito a materias de jomais sobre o dia do trabalho. 
Para a equipe de vendas, algo direcionado a mesma. Tambem valorizar os salaries 
indiretos e demais beneffcios (14° salario, vale-refei98o, assistencia medica). 
»- Administrando emocoes. 
»- lncluir mais vfdeos. 
»- No quesito automotivagao, abordar a questao financeira (do ponto de vista da Empresa) 
como fator desmotivador. 
»- lmportancia da formagao educacional/cultural. 
> Relacionamento entre as areas de atuagao. 
> No tema ref. Produtividade, frisar os beneffcios que o funcionario podera obter com isso. 
> Organizagao do departamento, tratamento interpessoal, atividades culturais e esportivas 
para os colaboradores. Divulgar mais a hist6ria da Empresa, para que os funcionarios 
conhegam a estrutura que representam. 
Nesta oportunidade, juntamente com as lideranc;as, definimos as equipes a serem treinadas a 
partir de fevereiro de 2005, quando a maioria ja tera retomado do perfodo de ferias. 
E importante ressaltar quanto a melhor capacitacao do fator humane, alem do treinamento, resta-nos 
abordar algumas sugestaes quanto aos resultados da pesquisa de funcionarios, que evidenciou a 
necessidade de incentivar os mesmos a retomarem seus estudos, sendo o fator financeiro o principal 
impeditivo apontado. 
Diversas organizagoes oferecem bolsas de estudo para o nfvel superior aos seus funcionarios, desde 
que suas areas de interesse sejam correlatas as suas atividades na empresa. 
Na impossibilidade da Empresa custear parcialmente o ensino superior, devemos incentivar nossos 
colaboradores para que busquem o aprimoramento de suas competencias . Para tal, sugerimos o 
seguinte plano : 
a) Exortar os funciomirios para que concluam o ensino fundamental ou medio : 
OBJETIVO : suscitar nos colaboradores a determinacao em retomarem os estudos inacabados. 
Temos 7 funcionarios que nao concluiram o 2° grau (ensino medio) e 4 funcionarios que nao 
concluiram o 1° grau . 
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ENSINO SUPLETIVO : as interessados poderao cursar a ensino supletivo na modalidade semi-
presencia!. A principal vantagem e que a aluno escolhe a disciplina que quer cursar (minima de 
uma e maximo de tres materias) e tern duas horas de aula par noite. 
Cada serie do 1° e 2° graus equivale de 4 a 6 meses de ensino supletivo; a 3° ana do 2° grau 
requer urn ana de ensino supletivo. 
0 ensino supletivo e gratuito, conforme determina a Lei. Algumas escolas solicitam colaboragao 
para a associac;:ao de pais e mestres, que e facultativa, portanto, a questao financeira deixa de ser urn 
problema. Tambem a carga horaria de 2 horas/noite facilita a continuidade des estudos, pais as 
funcionarios nao precisam permanecer ate 4 horas par noite na escola, como ocorre no ensino 
regular. 
lnformo a enderec;:o das duas escolas publicas mais proximas da Belmetal e que mantem a curse 
supletivo semi-presencia! de 1 ° e 2° graus : 
COMO INCENTIVAR A RETOMADA DOS ESTUDOS? Sugiro que as gestores da filial conversem 
com cada colaborador, demonstrando-lhes a necessidade da Empresa em contar com funcionarios 
cada vez mais capacitados e da importancia para a proprio funcionario em continuar investindo em 
sua propria formac;:ao, pais estamos na era do conhecimento . 
b) Promover cursos de capacitac;ao no Sistema "S" : 24 funcionarios (75% do total 
pesquisado) afirmaram que gostariam de fazer urn curse de capacitac;:ao no Senac e 
entidades similares. Algumas preferencias foram apontadas : 
•!• Informatica - 3 pessoas. 
+!• Administrativa - 2 pessoas. 
•!• Vendas - 2 pessoas. 
•!• Contabil, Logistica, Qualidade, Ingles- 1 pessoa para cada area. 
Os outros 13 funcionarios preferem conhecer as opc;:oes para entao escolher. 
c) Rodizio de func;oas . 
Objetivo : promover a enriquecimento de cargo, atraves da permuta de funcionarios entre setores 
afins. 
Como operacionatizar o rodizio ? 
•!• Estabelecer setores que podem permutar seus funcionarios. Exemplo : area de credito e 
cobranc;:a , area administrative de vendas, tesouraria, setor de pessoal. 
•!• Consultar as integrantes destes setores sabre seu interesse em aprender nova fungao em 
outra area da Filial. Obviamente, a funcionario deve espontaneamente desejar mudar de 
setor, ainda que par prazo determinado, do contrario, esta medida nao surtira as efeitos 
esperados. 
(• Os interessados deverao ser esclarecidos que a rodizio nao implica obrigatoriamente em 
promoc;:ao salarial. Seu proposito e o de permitir ao funcionario aprender novas atividades, ao 
mesmo tempo em que ele pede contribuir com uma nova maneira de desempenhar 
determinadas tarefas. Portanto, o rodizio deve ter prazo pre-determinado (no minima 30 dias) 
e nao representa urn demerito ao funcionario que esta momentaneamente deixando seu 
setor, porque tambem este estara aprendendo novas func;:Qes. 
Vantagens : sabemos que a retina pode se tamar desmotivadora, induzindo a acomodayao e ao 
conformismo diante de problemas crOnicos. A retina, nao raro, conduz a uma padronizac;:ao tanto do 
modo como se executa determinada tarefa, quanta des pr6prios Mbitos improdutivos que se tornam 
semi-conscientes. Quando urn olhar externo e lanc;:ado sabre a mesma tarefa, diferentes modes de 
se desenvolver uma atividade au de resolver urn problema, podem vir a tona, melhorando a eficacia 
do processo em questao. Alem disso, aprender novas tarefas, conviver com outras pessoas costuma 
ser automotivador e propulsor da criatividade . 
Podemos descobrir que a nova func;:ao assumida pelo colaborador(a) no esquema de rodizio de 
func;:oes, tern maier afinidade com as competencias deste(a) funcionario(a), indicando que a mesmo 
pode ser mais util e sentir-se mais motivado nesta func;:ao assumida provisoriamente do que na 
func;:ao em que e titular.Nestes casas, devem as gestores avaliar a possibilidade da permuta definitiva 
de func;:ao anterior pela func;:ao de rodizio, se esta troca mostrar-se vantajosa tanto para a Filial quanta 
para a colaborador . 
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Desvantagens : todo processo de treinamento demanda tempo para sua maturac;ao. Obviamente, o 
funcionario em treinamento na nova func;ao, precisara de urn tempo para dominar todos as passes do 
processo, implicando num ritmo mais Iento das atividades, a principia. Todavia, nao havera 
descontinuidade dos processes, ate porque o titular desta funyao estara prestando serviyos em outra 
area proxima e podera intervir, se necessaria. Por isso, o rodizio deve contemplar urn funcionario de 
cada setor, por vez , de modo que o ritmo de trabalho nao seja substancialmente impactado. 
Finalizando, cabe ainda destacar a questao relativa a passive! formac;ao de uma associayao de 
empregados. 
Vinte e duas pessoas concordam em participar da Associac;ao, contribuindo mensalmente com uma 
pequena taxa. Destas 22, quinze pessoas concordaram em fazer parte da coordenac;ao da 
Associac;ao . Estes resultados revelam o esplrito cooperative dos funcionarios, cuja Associayao 
podera ter uma gestae democratica e participativa, dado o grande numero de pessoas que 
concordam em trabalhar na sua direc;ao, nao ficando assim sempre as expensas dos mesmos dais ou 
tres funcionarios, o que significaria o esvaziamento do projeto a curta prazo. 
Do ponto de vista organizacional, esta e uma atitude pr6-ativa e que deve ser apoiada, pais os 
funcionarios ao se reunirem para promover melhor quaHdade de vida no trabalho, estarao vivenciando 
a !mportancia do trabalho em equipe, o sensa do interesse coletivo se sobrepondo ao interesse 
individual, a postura empatica que melhora as relac;Oes interpessoais. Semelhanc;as aproximariam as 
pessoas tambem na sua retina de trabalho. As diferenc;as surgidas deste convlvio mais informal, 
propiciariam o fortalecimento do respeito mutua, condic;ao indispensavel para uma convivencia 
harmoniosa no trabalho, pois se nem mesmo irmaos tern comportamentos parecidos, que dira 
pessoas oriundas de diferentes realidades famrtiares ? Em suma, participar de uma associac;8o de 
empregados seria urn proveitoso exerclcio do poder sinergico que as equipes detem e que s6 pode 
ser ativado quando ha o comprometimento da maioria, movida pela certeza de que suas ac;Oes 
redundarao em beneficios comuns, para a empresa e para o empregado. 
Sugerimos que as 15 pessoas que se prontificaram a trabalhar na coordenayao da Associayao, sejam 
estimuladas pelos gestores a dar corpo a esta aspirayao coletiva. Sera necessaria investigar as 
implicac;Oes legais da constituiyao da Associayao, o valor mensa! a ser recolhido, a forma de controle 
e prestayao de contas do numerario arrecadado mensalmente. A exemplo das cooperativas, a 
Associayao poderia promover ac;Oes que beneficiem coletivamente seus membros, tais como : 
convenios odontol6gicos com desconto em folha, aquisic;ao de medicamentos a prec;os menores qu& 
os de varejo, tambem com desconto em folha, criac;ao e manutenyao de area de lazer para usufruir-
se no horario de almoc;o e ap6s o expediente, como mesa de pebolim, de tenis de mesa, cancha para 
futebol, vOiei, etc. Enfim, a atuac;ao das Associac;Oes de empregados esta na razao direta do 
engajamento de seus membros e de seu alcance financeiro. 
5.1.2) RESULTADOS ESPERADOS. 
Preparar as lideranc;as para o treinamento em escala com os diversos grupos. 
CamOes escreveu :" urn rei fraco faz fraca a forte gente!" Assim, a reftexao dos 
lideres reunidos sobre questOes culturais da Empresa, pede facultar a otimizac;ao dos 
trabalhos em equipe, buscando-se resultados de forma sinergica. Ademais, a 
exortayao para que as lideres voltem a investir em sua capacitayao profissional, deve 
aclarar aos mesmos o interesse da organizac;ao em contar com colaboradores e.rn 
continuo processo de crescimento, pois assim a empresa tambem podera sustentar 
seu proprio ritmo de crescimento. 
Pausas quinzenais para treinamento, em urn ambiente onde reina o dinamismo das 
atividades comerciais, pode exercer sabre os participantes efeitos automotivadores .E 
uma novidade que podera ser interpretada como a preocupayao da Empress com o 
aperfeic;oamento de seus membros, a exemplo do que ficou demonstrado nos 
experimentos de Hawthorne, desenvolvidos por Elton Mayo e que foram abordados 
no capitulo destinado a revisao bibtrografica do presente trabalho. 
Vlvencias em grupos, durante os treinamentos, exortam seus participantes de quae 
importante e agradavel pode ser o trabalho integrado em equipe, fortalecendo o 
sentido de aceitayao pelos seus pares. 
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0 convivro com pessoas de diferentes pontos de vista, estimula o exercicio de qualidades 
como a tolerancia, a capacidade de mudar seu ponto de vista em prol de uma ideia mais 
enriquecedora e desta forma, prepara-se o terreno tertii para o trabalho sinergico em 
equipe, onde o resultado do trabalho do grupo e maior do que a simples soma do 
trabalho de cada urn dos seus membros. 
5.1.3)PREVEN!;AO DE RISCOS QUE PODEM COMPROMETER OS RESULT ADOS ESPERADOS. 
•!• Dada a falta de tradiyao no desenvolvimento de Recursos Humanos na 
Empresa, treinamentos podem ser cancelados para que os envolvidos 
nao se afastem de suas rotinas em periodos chaves para a 
consecuyao das metas comerciais. Para evitar esta situayao, 
discutiremos com as lideranyas urn calendario de treinamento para 
cada setor, suprimindo tais eventos na ultima semana de cada mes, 
quando e necessaria a realizayao de horas extras par algumas areas. 
•!• Pelo estilo conservador de algumas lideranyas formais, seu grupo de 
trabatho pode nao se sentir a vontade em expor abertamente seus 
pontos de vista, temendo contrariar a opiniao do chefe e ser mal 
interpretado. Se esta situayao de fato se manifestar, estaremos 
pedindo a estas chefias que se ausentem durante as vivencias em que 
o grupo sera exortado a participar mais ativamente das discussOes. 
5.2) IMPLANTACAO DA GINASTICA LABORAL. 
Na revisao bibliografica desenvolvida neste trabalho, ao abordarmos a distinyao entre eficiencia e 
eficacia, citamos Peter Drucker quando afirma que a eficiencia deve ser buscada nas tarefas 
manuais, sendo a eficacia urn saudavel Mbito a ser adquirido par aqueles que desempenham urn 
trabalho mais de cunho intetectual. 
A area de expediyao de materiais da Filial Curitiba, reline 30% do total de sua forya de trabalho. 
Estes colaboradores sao responsaveis pelo armazenamento dos produtos e posterior destinayao dos 
mesmos aos clientes, devendo antes descartar produtos nao conformes para que os mesmos nao 
cheguem ate ao cliente. 
Grande parte do estoque de alumfnio das filiais Belmetal, e composto de perfilados medindo seis 
metros de comprimento. Costumam ser acondicionados em embalagens plasticos com pesos de ate 
30 kg par pacote. 
Como se deduz, estes amarrados sao de manuseio complexo, em funyao de sua altura e peso. Seu 
traslado das prateleiras verticais onde estao (vide foto no Anexo 5) ate os cavaletes onde se faz a 
segrega9ao dos produtos encomendados pelos clientes, exige principalmente o esfor9o da 
musculature dos membros superiores. 0 carregamento de pesos suspensos acima dos ombros, ao 
Iongo de todo o dia, e fator desencadeante de lesOes a nivel de ombros, pescoc;o e cotuna cervical, 
principal mente. 
Para prevenir estas lesOes que uma vez cronificadas podem se tornar incapacitantes e tambem para 
melhorar o desempenho ao Iongo do dia, com a reduyao da estafa pelo correto manuseio dos pesos, 
propusemos a ado9ao da pratica diaria da ginastica !aboral, que foi prontamente acatada pelos 
gestores da Filial. 
A empresa de medicina do trabatho que presta servi9os a Filial, indicou o fisioterapeuta dr. Lincoln 
Said de Andrade (Crefito I 8:49.866 - F). Este profissional efetuou avaliayao ffsica de cada 
funcionario, encaminhando para acompanhamento medico os casas em que julgou necessaria. Antes 
da primeira aula de ginastica !aboral, participamos de uma palestra explicative sabre o que e a 
ginastica no trabalho e os beneficios advindos de sua pratica. 
0 profissional foi contratado par um perfodo de 04 meses, ao custo mensal de R$750,00. 
Ao final deste quadrimestre, o mesmo treinou tres funcionarios para serem os multiplicadores da 
atividade. Cada um deles, se reveza semanalmente na condu9ao da atividade, escolhendo de 
antemao os exercfcios que serao propostos no infcio do expediente. 
0 risco de descontinuidade deste projeto em funyao dos seus custos, foi afastado ao se adotar o 
metoda de facilitadores internos, havendo urn revezamento entre os tres elementos treinados, o 
processo nao sofre ameaya de descontinuidade. 
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Outre risco em potencial e o de se causar lesoes por nao ser a atividade fisica supervisionada 
diariamente por urn profissional da area. Este risco foi consideravelmente minimizado com o 
treinamento recebido pelos tres facilitadores, que receberam ainda uma apostila ilustrada com fotos e 
explicagoes sobre a forma correta de executar os movimentos e os cuidados que se deve ter para 
nao ocasionar lesees, especialmente quanto a importancia de urn aquecimento e alongamento 
muscular previos. 
As aulas de ginastica !aboral acontecem de segunda a sexta-feira, de 8 horas as 8:15 
horas.Participam cerca de 90% dos funcionarios da area de Expedigao, ja que a freqOencia nao e 
obrigat6ria. Faz-se urn controle de freqOencia, com a assinatura posterior dos participantes e 
ausentes. Este documento sera util sea Empresa adotar urn programa de certificagao ou mesmo na 
eventualidade de processes trabalhistas envolvendo questoes ergonOmicas. 
Os funcionarios dos demais setores nao perseveraram nesta atividade, muito provavelmente por nao 
sentirem ao Iongo do dia o desconforto causado por atividades repetitivas. Mesmo aqueles 
profissionais que dedicam parte consideravel de seu tempo a digitagao de documentos, cumprem 
esta tarefa intercalando-as com outras, o que descaracteriza o esforgo repetitive, pois nestas pausas 
a musculatura exigida volta a ser relaxada. 
Paralelamente a este trabalho, ouvimos dos funcionarios da Expedigao a reinvindicagao de que os 
pesos dos amarrados fossem diminuidos na Fabrica, pois os mesmos oscilavam entre 40 e 50 kg. 
Contando a Fabrica CBA com urn alto nivel de automagao em seus processes, nao havia a 
preocupagao em tornar os amarrados de perfis embalados mais leves, de modo a facilitar o manuseio 
humane. Os tratados de ergonomia e a legislagao trabalhista internacional recomenda que nao seja 
exigido do ser humane o manuseio de pesos alem do equivalente a 1/3 de seu peso corporal. 
Considerando-se o peso medio de 70 kg para urn adulto do sexo masculine, convencionou-se 
tambem estipular em torno de 24 kg o peso seguro para manipulagao manual. 
Uma vez obtida a aquiescencia do Fabricante, preparamos uma planilha descritiva de todos os 
perfilados estocados nas Filiais, naquela ocasiao, estipulando a quantidade maxima de pegas por 
pacote, o que equivale a pesos entre 24 e 30 kg, no maximo. 
Este processo e monitorado constantemente, para que novos produtos tambem tenham a indicagao 
customizada de quantidade de pegas por amarrado. 
0 Fabricante implantou tais recomendagoes em seu sistema e mesmo havendo para o mesmo uma 
perda na quantidade de embalagem e no tempo dispendido para a embalagem dos produtos, a 
customizagao solicitada pela Bel metal nao sofreu descontinuidade. 
Os funcionarios da Expedigao sao unanimes em reconhecer os beneficios advindos desta alteragao. 
Por fim, vale registrar que esta melhoria se processou grayas ao canal de comunicagao vertical que 
vern se consolidando na Filial. A despeito do carater conservador e paternalista de alguns chefes, os 
funcionarios de modo geral sentem que podem opinar tendo a certeza de que ao menos suas ideias 
receberao a atengao e a consideragao devidas. 
5.3) CRIA<;AO DE UM PROGRAMA DE SUGESTOES. 
Sendo consenso geral que,uma vez incentivados a opinar sobre melhorias de processes, cada 
especialista em uma fungao pode contribuir para aumentar a produtividade, elaboramos em 
conjunto com as liderangas da Filial, o projeto de carater permanente, intitulado BIS- Belmetal 
ldeias e Solugoes. 0 nome foi proposto por urn dos participantes do treinamento e acatado pela 
maioria. A logomarca abaixo foi desenvolvida por urn profissional de comunicagao visual. A letra 
B que lembra a grafia humana, quer significar que a Belmetal e o resultado do talento de todas as 
pessoas que a compoem, assim como o sucesso deste projeto dependera da participagao de 
todos. Busca-se de forma integrada solugoes para os problemas existentes e novas ideias que 
possam prevenir novos problemas e melhorar o desempenho dos setores atraves de metodos de 
atuagao atualizados com as melhores praticas de gestae. 
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Abaixo incluimos o material produzido pelo consenso do grupo quanta aos objetivos e regras do 
programa de sugestoes: 
PRINCIPAlS "STAKEHOLDERS" 
REC.HUMANOS 
PROGRAMA DE SUGESTOES PARA QUE ? 
Estimular a participa~ao direta do colaborador na gera~ao de solu~oes e inova~oes 
(novas ideias) que agreguem valor as atividades da Belmetal e para os Clientes, favorecendo 
ainda a auto-motiva~ao e o comprometimento . 
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GANHOS PROVAVEIS · 
» Redugao de custos. 
» Economia de recursos. 
» Gera9ao de novos neg6cios. 
> Melhoria de processes (ex.:simplifica9ao de tarefas) 
» Melhoria na qualidade dos produtos. 
> Seguran9a do trabalho. 
> Condi9cSes do ambiente. 
> Higiene e limpeza. 
> Racionaliza9ao no uso do tempo. 
> SugestcSes nao mensuraveis. 
OS 12 MANDAMENTOS DE UM PROGRAMA DE SUGESTOES: 
I. Criar uma equipe de avaliayao das sugestcSes, que devera se pautar pela etica e 
imparcialidade, julgando a capacidade das sugestcSes em gerar retorno. 
II. A equipe devera ser composta preferencialmente por urn representante de cada area da 
Filial, para que as sugestcSes sejam avaliadas por diferentes enfoques, conforme o impacto 
que possam causar em cada departamento. 
Ill. 0 programa de sugestcSes devera ser lan9ado oficialmente pelos gestores da Filial e por eles 
apadrinhado, para que todos os colaboradores se sintam estimulados a participar. 
IV. lnicialmente, a equipe de avalia9ao podera optar pela proposi9ao de urn problema que 
necessita de soluyao. Ao Iongo do tempo, ou mesmo simultaneamente, os colaboradores 
podem ser incentivados a opinar sobre qualquer assunto no qual percebam possibilidade de 
se obter melhorias. 
V. Nem todas as sugestcSes recebidas serao passiveis de execuyao, entretanto, para todos os 
proponentes devera ser dado retorno sabre a sugestao apresentada, esclarecendo porque a 
ideia nao pode ser concretizada, ao menos no momenta. 
VI. As sugestcSes podem ser apresentadas por uma pessoa ou urn grupo de pessoas, caso 
envolvam o trabalho de mais de urn colaborador. 
VII. E altamente recomendavel que as sugestcSes uma vez implementadas possam ter seus 
resultados mensurados, comparando tais numeros com os obtidos antes da implementayao 
da sugestao. 
VIII. Para o sucesso do programa, e importante que as sugestcSes implementadas sejam 
recompensadas. As sugestcSes quantificaveis poderao receber urn percentual do valor 
economizado pela Filial em dado periodo. 
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Ou ainda, podera se estabelecer urn valor fixo por sugestao implementada, a medida em que a 
equipe de avaliac;:ao considerar como lfquido e certo o ganho financeiro advindo da 
implementac;:ao da sugestao. 
IX. As sugestoes qualitativas e de dificil mensurac;:ao tambem devem ser recompensadas e 
compete a equipe de avaliac;:ao juntamente com os gestores da filial, decidir sobre a forma de 
recompensa para estes cases. 
X. 0 programa de sugestoes podera ter uma identidade, podendo ter urn simbolo, urn icone ou 
uma sigla que o identifique. A equipe de avaliac;:ao devera definir a forma de coleta das 
sugestoes (caixa de sugestoes, envio por e-mail, etc). Periodicamente, a equipe devera 
divulgar urn balanc;:o das sugestoes apresentadas, implementadas e dos ganhos auferidos 
bern como dos premios concedidos com as sugestoes implementadas. 
XI. Sempre que aplicavel, as sugestoes acatadas deverao ser estendidas as demais unidades de 
neg6cios Bel metal, (a titulo de sugestao obviamente e nao de padronizac;:ao de processes) o 
que amplificara os benetrcios advindos para a Empresa . 
XII. Como uma criac;:ao propria que e valorada pelo grupo de trabalho, as sugestoes acatadas 
podem se tornar urn incentive automotivacional para os seus proponentes. Sua auto-estima 
sera melhorada ao sentir-se reconhecido pelos demais pela sua contribuic;:ao na soluc;:ao de 
problemas e na melhoria de processes/ produtos. 
A comissao de lideranc;:as definiu a seguinte regra de premiac;:ao: 
1:1 A melhor sugestao do mes, conforme sua capacidade de gerar resultados para a 
Empresa, recebera dois pontes. As demais sugestoes presentadas no mes, se 
aprovadas, receberao urn ponte. 
o Mensalmente sera atualizado o ranking de pontuac;:ao do BIS e divulgado nos varies 
setores da Filial. 
1:1 Ao final de cada doze meses serao premiados os tres primeiros colocados que 
apresentarem maier pontuac;:ao. A premiac;:ao de valor decrescente, sera estipulada 
na ocasiao, considerando o retorno financeiro obtido pela implementac;:ao das 
sugestoes apresentadas, ja que o programa BIS dever ser autosustentavel. Os 
funcionarios foram informados pelos gestores que tais premios farao jus a 
importancia que os mesmos conferem a iniciativa dos funcionarios em proporem 
melhorlas. 
Para minimizar os riscos de que o programa venha a fracassar, sugerimos que se de o feed-back 
para todos aqueles que apresentarem sugestees ao comite avaliador, especialmente se a ideia nao 
for aprovada. A transparencia e fundamental para que continue havendo credibilidade e adesao ao 
programa de sugestoes. Sugerimos ainda a constante atualizac;:ao e divulgac;:ao da pontuac;:ao, para 
que os funcionarios sejam estimulados a competir de forma saudavel. 
Sugestoes implementadas e que geraram importante retorno para a Filial, serao divulgadas - bern 
como o nome de seu autor- no boletim informative mensal que e divulgado para todas as unidades 
c:ie neg6cios e clientes que visitam nossas lojas ou que solicitam seu envio pore-mail. Esta tam bern e 
uma forma de estimular a participac;:ao de todos,pois o reconhecimento- como ja dissemos- e fator 
preponderante para a automotivac;:ao e comprometimento do colaborador. 
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5.4) FORMACAO DO COMITE DA QUALIDADE. 
Ate 2002, o reporte de nao conformidades para o Fabricante via documento Registro de Nao 
Conformidades {Anexo 6) era efetuado pela unidade de neg6cios diretamente ao Fomecedor. Nao 
havia a consciencia de quanta representava a nivel Brasil, a quantidade de aluminio sem condi¢es 
de comercializagao que recebfamos. ConseqOentemente, nao tinhamos nogao mais precisa de 
nossos custos de armazenamento de material nao conforme, custos de retrabalho para a segrega9ao 
e devolugao dos mesmos, bern como do impacto causado pela nao conformidade no nfvel de 
satisfa9ao de nossos clientes. Tambem nao poderfamos precisar qual a linha de produtos que 
apresentava maior incidencia de nao conformidades, indicando assim qual o nicho de mercado mais 
vulneravel. 
Por sua vez, as quantias nao conformes devolvidas pela Belmetal, ingressavam nas estatfsticas do 
Fabricante como Indices dentro da meta de devolugao estipulada internamente, sendo para os 
mesmos, numeros perfeitamente toleraveis. Tambem nao havia o nosso feed-back para eles quanta a 
reincidencia de defeitos, a cronicidade de problemas em determinadas linhas. As a9oes propostas 
nos R.NC's eram meramente corretivas e pontuais, nao se demonstrando que medidas preventivas 
estavam sendo tomadas. 
Em 2003, com o minha participa9ao no curso de Gestao da Qualidade/ UFPR, propus entao a 
Gerencia nacional de Logrstica a cria9ao do Comite da Qualidade Belmetal. 0 mesmo e integrado 
por tres coordenadores : dais profissionais de Logfstica da sede {SP) e a autora deste trabalho. 
lntegram ainda o Comite, urn representante de cada unidade de neg6cios, que faz a interface entre 
os coordenadores e a filial, denominado de agente da Qualidade. 
Acompanhamos o envio dos RNC's ao Fabricante e a resposta dos mesmos. A cada quatro meses, 
preparamos relat6rio intitulado Apura9ao de Nao Conformidades {ANC), constando no Anexo 7 o 
relative ao perfodo de setembro-dezembro/2004. 
A mensura9ao das quantidades nao conformes recebidas a nfvel nacional e a apresentagao destes 
numeros a diretoria da Belmetal, gestores e agentes da Qualidade de todas as unidades de neg6cios, 
bern como aos gestores encarregados da area de produgao do Fabricante, visa justamente responder 
as questoes citadas no inicio da explanagao deste t6pico, concernentes as conseqOencias para a 
organizagao como um todo, da nao medi9ao da nao conformidade. 
Os dais coordenadores do Comite lotados em Sao Paulo e que mantem contato freqoente com os 
representantes do Fornecedor, atestaram a relevancia que estes relat6rios vern assumindo junto ao 
Fabricante. 0 mesmo acata tais relat6rios como nosso feed-back no sentido de colaborarmos com 
informa96es quanta as nossas insatisfa96es enquanto clientes, como parceiros de neg6cios M mais 
de40 anos. 
Paralelamente, criamos urn informative mensal de distribui9ao interna para toda a corporagao, 
intitulado Boletim Sinergia {vide anexo 8). Este instrumento de comunica9ao visa principalmente 
repassar aos demais colaboradores, as orienta9oes tecnicas que sao enviadas atraves dos Registros 
de Nao Conformidade ou por correspondencia oficial do F abricante, com o intuito de prevenir 
reincidencias de nao conformidade pela incorreta especificagao do produto. Dada a grande variedade 
de Iigas, temperas e desenhos diversos de perfis, torna-se mais complexa a tarefa de especificar a 
melhor combina9ao de urn produto conforme a aplica9ao que o cliente tara. 0 boletim Sinergia 
apresenta uma linguagem simplificada e atraente, sem o rebuscamento tecnico que desestimularia 
sua leitura. Consequentemente, espera-se tornar nossos produtos melhor conhecidos par parte dos 
colaboradores da Belmetal, especialmente daqueles que atuam nas areas tecnica e comerciaL 
Embora destine-sea divulga9ao no ambito da organiza9Bo, alguns clientes tambem o acessam, quer 
pessoalmente nas lojas Belmetal, quer atraves de e-mail que nose repassado.Desta forma, torna-se 
tambem urn instrumento institucional denotando a preocupagao da Empresa para com a melhoria da 
qualidade de seus produtos e processes. 
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6) CONCLUSAO 
Ao Iongo deste trabalho procuramos realc;:ar a vocac;:ao inata da Belmetal como revenda de produtos 
manufaturados de aluminio. Da natureza de suas operac;:oes, depreende-se a constatac;:ao de que o 
aumento de produtividade depende fundamentalmente do aquilatamento de sua mao-de-obra e da 
adequac;:ao de urn sistema de informatica que integre a gestae comercial e logistics de todas as 
unidades de neg6cios. 
De seus trac;:os culturais mais marcantes - na qualidade de empresa familiar- procuramos extrair 
oportunidades de alavancagem da produtividade, como a estabilidade de seu quadro funcional, que 
propicia a fidelizac;:ao a empresa ao mesmo tempo em que favorece o rodizio de func;:oes. A intenc;:ao 
de permanecer par urn born periodo como colaborador da Belmetal, deve motiva-lo a investir 
continuamente no aperfeic;:oamento de suas competencias. 
0 estimulo reiterado para que os colaboradores apontem novas ideias e soluc,;:oes para os velhos 
problemas, indica a disposic,;:ao de seus gestores em promover a gestae participativa, em 
contraposic;:8o a cultura autoritaria de tomada de decisaes e seu carater centralizador, tao peculiar a 
maiorias das organizac,;:aes brasileiras. 
Do foco na atividade comercial como meio e fim, busca a Filial entender cada vez mais 
detalhadamente os requerimentos de seus clientes, pais a cultura intema so podera embasar o 
aumento da produtividade se estiver em consonancia com as expectativas do cliente. 
E na defesa dos interesses dos clientes e conseqOentemente dos proprietaries e funcionarios da 
Empresa, a Filial se empenha de forma incansavel na batalha frente ao seu Fornecedor, que par 
vezes se assemelha a lendaria disputa entre Davi e o gigante Golias. Sua mais potente arma e a sua 
abrangencia nacional, garantindo representatividade e uma invejavel carteira de clientes. Se 
levantamos a bandeira da satisfac,;:ao do cliente, nao podera o Fornecedor manter-sa indiferente pais 
entende que e o cliente em ultima instancia quem determina os rumos de qualquer organizac;:ao do 
setor privado. 
Para que o projeto de qualidade nao sofra descontinuidade ao Iongo do tempo, recomendamos tres 
medidas em especial : 
18 ) Estabelecer nivel de escolaridade minima compativel como cargo, quando da contratac;:ao de 
novas colaboradores. Assegurar-se da disposic;:8o do novo contratado em continuar investindo em 
sua formacao profissional. 
28 ) A nivel corporative, seria importante estabelecer urn programa de cargos e salaries, delineando 
assim urn plano de carreira, atrelado ao alcance de resultados. Este conjunto de praticas de recurSO$ 
humanos, permitiria a avaliac;:8o mais justa do desempenho de cada colaborador e o feed-back 
serviria de norteamento para que o mesmo pudesse vislumbrar o que deve fazer para alcanc,;:ar seus 
objetivos pessoais na organizac;:ao. Como e uma ac;:ao de escopo corporative e depende da diretoria 
da empresa, cabe a Filial a defesa desta ideia perante seus superiores. 
38 } Incentive para o desenvolvimento de novas facilitadores de treinamento. Uma atividade importante 
como esta, especialmente considerando-se a nao tradic;:ao da mesma, nao deve depender de apenas 
uma pessoa para sua execuc,;:ao. E importante que outros colaboradores sejam estimulados a se 
engajar no projeto continuado de reciclagem de conhecimentos, permitindo que possam abrir espac,;:o 
em suas agendas para desenvolver este trabalho. 
Curitiba , Janeiro de 2005. 
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S.ANEXOS 
1. Pesquisa de Funcionarios. 
2. Pesquisa de Satisfa~o do Consumidor. 
3. Convite para o primeiro treinamento. 
4. Avaliac;:ao do treinamento - primeira etapa. 
5. Ginastica !aboral. 
6. Registro de nao conformidade. 
7. Apurac;:ao de nao conformidade. 
8. Boletim Sinergia. 
Anexo 1 
PESQUISA DE FUNCIONARIOS 
me·- :_· I 
Produtos e Soluc;6es em Alumfnio 
QUEREMOS CONHECER SUA OPINIAO 
Prezado (a) Funcionario! 
A Bel metal vern se empenhando em praticar uma politica de beneficios alinhada as 
praticas das demais empresas. Toda empresa e o somat6rio do trabalho e 
capacitagao de seus membros. Portanto, alem das questoes de mercado, a 
Empresa cresce a medida que seus funcionarios tambem crescem. Por isso e 
importante para a Gerencia conhecer a opiniao de cada colaborador e suas 
sugestoes de melhoria. Por favor, responda a pesquisa com sinceridade e sem 
receios, pois nao precisara se identificar. Deposita sua resposta na caixa que estara 
no balcao da recepgao (com a Giseli) ate o dia 16/11/2004. 
1) Seu nivel de escolaridade e : 
( ) 1 o Grau incompleto 
( ) 2° Grau completo 
( ) 1 o Grau completo 
( ) Superior incompleto 
( ) 2° Grau incompleto 
( ) Superior completo. 
2) Esta estudando no momento ? 
( ) Nao ( ) Sim Curso ---------------
3) Gostaria de voltar a estudar? 
) Sim ( ) Nao ( ) Ja estou estudando. 
4) Qual o principal motivo que o(a) impede de retomar os estudos ? 
( )Financeiro ( )Tempo ( ) Distancias ( ) Familia. ( ) Nao gosto de estudar. 
5) Gostaria de fazer cursos de capacita~ao no Senac ou Senai ? 
( ) Sim ( ) Nao 
6) Que tipo de cursos de capacita~ao gostaria de fazer ? 
( ) Na area de 
( )Gostaria de conhecer as op<;oes para escolher. 
( ) Nao quero fazer cursos de capacita<;ao. 
b . I 
Produtos e Solucc5es em Alumfnio 
7) Considero os beneficios concedidos pela Belmetal como : 
Assistencia medica gratuita ( ) Muito born ( ) Satisfat6rio ( ) lnsatisfat6rio 
V a 1 e r e f e i 9 a o ( ) Muito born ( ) Satisfat6rio ( ) Insatisfat6rio 
Participayao nos resultados * ( ) Muito born ( ) Satisfat6rio ( ) lnsatisfat6rio 
(* Refere-se as gratificayoes mensais e ao 14° salario). 
Estabilidade no emprego ( ) Muito born ( ) Satisfat6rio ( ) lnsatisfat6rio 
Adiantamento quinzenal ( ) Muito born ( ) Satisfat6rio ( ) lnsatisfat6rio 
8) Quanto aos recursos disponibilizados pela Empresa para efetuar meu trabalho : 
( ) Tenho todos os recursos de que necessito para efetuar urn hom trabalho. 
( ) F altam alguns recursos para que eu possa realizar urn born trabalho, tais como : 
9) Quanto a comunica~ao : 
( ) Tenho acesso as informayoes que necessito para urn born desempenho de minha funyao. 
( ) Faltam-me informayoes para que possa bern desempenhar minha funyao. 
Cite os assuntos dos quais gostaria de ser informado periodicamente : _ 
10) Havendo uma associa~ao de funciomirios da Filial, concorda em participar 
da mesma, pagando mensalmente uma pequena taxa de contribui~ao ? 
( ) Sim ( ) Nao. 
11) Gostaria de participar da coordena~ao da Associa~ao, caso seja criada? 
( ) Sim ( ) Nao. 
12) Se desejar, escreva no espa~o abaixo outras considera~oes: 
Anexo 2 
PESQUISA DE SATISF Ac;AO DO CONSUMIDOR 
b . 
Produtos e Soluc;oes ern Alurnrnio 
SUA OPINIAO E 0 QUE IMPORTA 
Prezado (a) Cliente 
Eiiquanto aguarda o atendimento de seu pedido e saboreia urn cafe, pedimos a gentileza de 
manifestar sua opiniao quanto aos produtos e servi~os que lhe sao ofertados na loja Belmetal. 
-Conhece-lo melhor para melhor servi-lo eo minimo que devemos fazer para expressar 
nosso agradecimento pela preferencia ! 
1) A loja Belmetal: 
Quanto ao conforto e : 
Quanto a localiza~ao e : 
( ) 6tima 
( ) 6tima 
( ) 6tima 
( ) boa 
( ) boa 
( ) boa 
( ) regular 
( ) regular 
( ) regular A:variedade do show-room e: 
2) Quanto aos produtos que procura na Belmetal : 
( ) Sempre encontra todos os produtos que procura. 
( ) Na maioria das vezes encontra todos os produtos que procura. 
( ) Algumas vezes encontra todos os itens,havendo ainda faltas. 






Informe, por favor, que produtos nao encontrou nesta Filial: 
3) Quanto a gualidade de nossos produtos : 
( ) 6tima ( )boa ( )regular ( ) nao conhe9o 
( · )6tima ( )boa ·· ( )regular ( )nao conhe9o. 
( )6tima ( )boa ( )regular ( )nao conhe9o. 
( )6tima ( )boa ( )regular ( )nao conhe9o. 
Bobinas corrugadas : ( 
Per~s Holton : · 
( )6tima · ( )boa ( )regular ( )nao conhe9o. 
)6tima ( )boa ( )regular ( )nao conhe9o. 
( )6tima ( )boa ( )regular ( )nao conhe9o. 
Kit Box : ( )6tima ( )boa ( )regular ( )nao conhe9o 
4) Quanto a cortesia do atendimento nas seguintes situa~oes: 
Pessoalmente, pelos vendedores : ( ) 6timo ( ) born ( ) regular 
Pessoalrnente, na expedi~ao : ( ) 6timo ( ) born ( ) regular 
Por telefone : ( ) 6tirno ( ) born ( ) regular 
5) Quanto ao tempo que precisou aguardar nas seguintes situa~oes : 
No atendirnento de Vendas: ( ) 6tirno ( ) born ( ) regular. 
No atendirne}\to da Expedi~ao/Faturamento :( ) 6tirno ( ) born ( ) regular 
· No atendirnent9 telefonico ( ) 6tirno ( ) born ( ) regular 
6) Comparando nossos precos com os pre~os de mercado : 
( ) Sao equivalentes ( ) Sao rnaiores ( ) sao rnenores. 
7) Por que preferiu comprar na Belmetal ? 
( ) atende no varejo ( ) localiza~ao ( ) disponibilidade de itens 
( ) atendimento ( ) variedade de itens. " ( ) pre~os 
( ) altemativas de pagarnento (cartoes de debito e credito, cheques). 
8) Nosso estoque comparado ao da concorrencia : 
) e rnais cornpleto ( ) e rnenos cornpleto ( ) e equivalente . 
9)A qualidade de" nossos produtos comparando com a concorrencia : 
.. ( ) e superior ( ) e inferior ( ) e equivalente. 
10) Nosso tempo de atendimento em compara~ao com a concorrencia : 
( ) e rnais nipido - ( ) e rnais dernorado ( ) e equivalente 
Agradecemos por colahorar com a mel'horia de nossas atividades ao responder a esta 
pesquisa. Caso queira se identificar e acrescentar informafiJes, sera para nos um prazer 
. . .retrihuir-lhe a· atenfiio que nos dispensou! 
Nome:----------------- Empresa: _____ _ 
Tel.: ______ _ e-mail:--------- Data: _______ _ 
Anexo 3 
CONVITE PARA 0 PRIMEIRO TREINAMENTO 
@ 
r CIS s 
e t 411) -mtss naaa 
im siv l! 
I ,f' 
oce fol ilm dos escolhidos 
1 G 
~ 0 . pe as ere'nclas para zer 
parte da forQa-ta:refa que 
ten1. u:ma missao desa ad.ora 
a f:rente ! 
speramo~ por voce no\Jd.ia 
" 
. 2 de abril (t~c;a-feira), as . 
, 17:30 horas n~la anexa 
a.o show-roo~ 
. En1 60 minutos, . discuti?emos~ 
esta missao co:tn as "";-·-
lideranQas da Filial! ', ",,,. 
Importante : inforrne seu \ 
grupo de trabalho que todos "' 
se:rao envolvidos nesta 
missao, posteriormente ! 
t e 1 a ! 
Anexo 4 
AV ALIA<;AO DO TREINAMENTO- PRIMEIRA ETAP A 
rrodutos e Sol~oes !!m A!u,lnio 
TEMAS ABORDADOS 
1) PRODUTIVI·DADE PARA QUE? Discutimos o conceito de produtividade, 
suas implicac;oes na rotina de trabalho e a condic;ao indispensavel de estar 
aberto as mudanc;as para o bter melhorias. 
MANTER ) SUBSTITUIR ) ACRESCENTAR 
Obs: __________________________________________________________ __ 
2) MUDAR PARA MELHORAR ! reflexao sobre os paradigmas (modelos) e a 
necessidade de estar aberto as novas formas de ver e pensar a vida, de 
fazer nosso trabalho, de se relacionar com os que nos cercam, etc. Como 
auxilio de urn video, o grupo p6de constatar a resistencia "automatica" do 
ser humano em mudar, pois o convencional, o que e padrao toma-se 
familiar, passando uma imagem de seguranc;a que muitas vezes, nos 
desvia das melhores solu96es, pois s6 "enxergamos" o 6bvio! 
) MANTER ) SUBSTITUIR ) ACRESCENTAR 
Obs: __________________________________________________________ __ 
3) 0 INTRAEMPREENDEDORISMO : UM NOVO PARADIGMA PARA 0 TRABALHO 
Aproveitando materias de jomais locais sobre o dia do Trabalho, informando que 
apenas 34o/o da popula9ao economicamente ativa tern registro em carteira, 
discutimos o perfil do intraempreendedor como urn profissional que ve seu 
trabalho, habilidades e competencias como um "produto" que oferta ao "mercado 
patronal". Assim, este "produto" deve ser constantemente atualizado, reciclado e 
aperfei9oado para que continue havendo demanda por ele. 
f' roduios e Soluc;oes !!m Alu,lni o 
) MANTER ) SUBSTITUIR ) ACRESCENTAR 
Obs: __________________________________________________________ __ 
4) AUTOMOTIVAf;AO: TAO INDISPENSAVEL QUANTO 0 AR! 
Utilizando um video como recurso didatico (0 pintor que pinta com a boca e com 
os pes), refletimos sobre a impossibilidade de alguem motivar uma outra pessoa; 
s6 a automotiva<;ao e possivel. No entanto, podemos sim contribuir para a 
desmotiva<;ao de outras pessoas, como que devemos estar alerta. 
) MANTER ) SUBSTITUIR ) ACRESCENTAR 
Obs: __________________________________________________________ __ 
5) AUTOCONHECIMENTO : QUAL E A SUA DOMINANCIA CEREBRAL ? 
Abordamos o conceito de inteligencia emocional defendido por Daniel Goleman na 
decada de 90, porem, com outra "roupagem". 0 objetivo deste encontro foi ode 
conscientizar cada integrante sobre suas tendencias a agir, reagir e decidir dentro 
de um determinado espectro. Ao mesmo tempo, percebemos que a dominancia de 
determinadas caracteristicas inibe o desenvolvimento de outras habilidades, o 
que nos torna pessoas e profissionais menos completos. Mas sempre e possivel 
auto-desenvolver-se nos campos pouco ou nada explorados, melhorando nossas 
competencias. Outrossim, a compreensao das diferen<;as entre as pessoas de 
diferentes dominancias e fundamental para o trabalho sinergico em equipe. 
) MANTER ) SUBSTITUIR ACRESCENTAR 
Obs: __________________________________________________________ __ 
r roduios I! Soluc;oes 9fiT Al u-nlnio 
6) CRIATIVIDADE E COISA PARA ARTISTAS? 
A partir da concepc;ao de criatividade, expusemos algumas tecnicas de 
desenvolvimento da criatividade, focando a importancia do pensamento criativo 
na busca de soluc;oes simples, de baixo custo, aplicaveis e eficazes. 
) MANTER ) SUBSTITUIR ) ACRESCENTAR 
Obs: __________________________________________________________ __ 
7) PARA MELHORAR, E PRECISO MENSURAR ! 
Refletimos sabre os conceitos distintos de eficiencia e eficacia, focando a 
necessidade de ser eficaz para alavancar a produtividade. Abordamos questoes 
relativas a gestao por resultados, ressaltando a importancia de estabelecer 
objetivos claros a alcanc;ar e delinear metas factiveis. 
( ) MANTER ( ) SUBSTITUIR ( ) ACRESCENTAR 
Obs: __________________________________________________________ __ 
Proclutos e Sahx;oes :m Alu.11Jnio 
A partir do go encontro, estaremos discutindo com as equipes seus processos de trabalho, de 
modo a praticar a gestao por resultados. 
Pergunto : voce gostaria de participar do planejamento das atividades seguintes, sugerindo 
tecnicas, recursos didaticos ou mesmo ministrando urn ou mais encontros, individualmente 
ou emdupla? 
Que outros temas voce considera importante e util que abordemos com sua 
equipe? 
Outras considera<;oes que julgar pertinentes : 
l'roduios e Soluc;oea :m Alu:nlnio 
RESULTADOS DA AVALIA~AO. 
1) Todos os componentes do grupo votoram pela manuten«;;ao dos temas 
propostos, exceto quanto ao tema relativo a Dominancia Cerebral, que na 
expedi«;;ao devera ser substituido por tema relativo ao atendimento ao 
cliente. 
2) Sugest6es de temas a acrescentar: 
~ Ambiente de trabalho sadio. 
~ Interesse no auto-desenvolvimento atraves de reciclagens em seus 
estudos, novos cursos . 
~ Importancia da comunica«;;ao eficaz.. Exemplo da brincadeira do 
telefone sem fio. 
~ No quesito do intraempreendedorismo, trazer assunto da atualidade 
pois o material u tilizado no inicio de maio, dizia respeito a materias de 
jomais sobre o dia do trabalho. Para a equipe de vendas, algo 
direcionado a mesma. Tambem valorizar os salarios indiretos e demais 
beneficios (14° salario, vale-refei«;;ao, assistencia medica). 
~ Administrando emo«;;6es. 
~ Incluir mais videos. 
~ No quesito automotiva«;;ao, abordar a questao fmanceira (do ponto de 
vista da Em pre sa) como fator desmotivador. 
~ Importancia da forma«;;ao educacional/ cultural. 
~ Relacionamento entre as areas de atua«;;ao. 
~ No tema ref. Produtividade, frisar os beneficios que o funcionario 
podera obter com isso. 
~ Organizac;ao do departamento, tratamento interpessoal, atividades 
culturais e esportivas para-os colaboradores. Divulgar mais a hist6ria 







REGISTRO DE NAO CONFORMIDADE 
·~ 
RELATORIO DE NAO CONFORMIDADE- RNC FILIAL: 
FORNECEDOR: CIA. BRASILEIRA DO ALUMINIO I CBA 
DATA LIMITE PARA RESPOSTA: 07 DIAS CORRIDOS. 
''"Jf.~\, 
belri1etal RNC N°: ABERTO EM : I I RESPOSTA CBA EM: I 12005 
Produ,tos, e Solw;;oes em Al um rnro NOTA FISCAL N°: QUANT. F QUANT. KG DT.RECEP O.F. N.T. 
CODIGO. DO MATERIAL (BELMETAL E CBA): 
MOTIVO DA DEVOLUCAO : ( ) VISUAL ( ) DIMENSIONAL ( ) FORA ESPECIFICACAO O.F. ( ) PROPRIEDADES MECANICAS 
DESCRICAO DA NAO CONFORMIDADE: 
ANALISE CRITICA DA NAO CONFORMIDADE: 
( ) Qualidade do Material ( ) Material danificado. ( ) Fora de especificaQao. ( ) Erro de especificaQao. 
! 
( ) Erro Interne ( ) Erro do Fornecedor ( ) Excesso de peso ( ) Outros. 
RESPONSAVEL (DetecQao da Nao Conformidade): 
Nome: Setor: Data: I I 
MATERIAL PARA ANALISE : AMOSTRA ENVIADA EM : I I 2005. 
( )FOTOS ( )AMOSTRAS ENCAMINHADA PARA: BRUNO DE CARVALHO NUNES/CBA- VENDASITRANSPORTEIDISTRIBUICAO 
( ) NAO APLICAVEL MEIO DE ENVIO : ( ) MALOTE LOJA CBA ( ) CORREIOS 
N° RNC CBA: RETORNO DO FORNECEDOR: 
ACOES CORRETIVAS : 
VISUAL arranhados, riscos, faixas, ondulaQoes,marcas, bobinamento corrido, amassamentos,manchas de oxidaQao, marcas de punQao. 
DIMENSIONAL : caracteristicas fora da tolerancia(espessura,largura,cota,diametro,altura do ressalto, esquadro, planicidade, comprimento). 
FORA ESPECIFICACAO OF : entregue errado (dimensoes,liga,tempera);divergencia informaQoes da etiqueta, peso ou n° de peQas incorretos. 
PROPRIEDADES MECANICAS : rompe au trinca na conforma9ao, empasta na usinagem 
REVISAO DE FORMULARIO N° 003 EM 16/08/2004 
---
Anexo 7 
APURAC:AO DE NAO CONFORMIDADE 
b 
Assunto C6digo 
APURAQAO DE NAO CONFORMIDADES SETEMBRO- DEZEMBRO 2004 CC006 
Elabora~io Aprova~ao Data da publica~;ao Data da destrui!;io Pagina 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 18/01/2005 1 de 2 
Periodo 
01/09/2.004 a 31/12/2.004 ABRANG~NCIA: Dez Filiais e Fabrica Belmetal. 
BASE DE DADOS : RNC's abertos no quadrimestre Setembro/Dezembro 2.004 . 
• Visual : arranhados, riscos, faixas, ondulacoes,marcas, bobinamento corrido, 
amassamentos,manchas de oxidacao, marcas de puncao. 
• Dimensional : caract. fora da tolerancia(espessura,largura,cota,diametro,altura do 
ressalto, esquadro, planicidade, comprimento). 
• Fora da especificagao da OF :entregue errado (dimensoes,liga,tempera);divergencia nas 
informacoes da etiqueta, peso ou n° de pecas incorretos. 
• Propriedades mecfmicas :rompe ou trinca na conformacao, empasta na usinagem. 
QUADRO GERAL DA NAO CONFORMIDADE 
PRODUTO TOTAL TEMP9-RESPOST A QUANTIDADE MEDIA MENSAL MEDIA MENSAL (Kg) MEDIO(dias) R.N.C.'s (kg) (n° RNC's) 
EXTRUDADOS 41.535 18 
LAMINADOS 34.716 20 
TOTAL 76.251 19 
TEMPO-RESPOSTA : periodo decorrido 
entre a data do envio do RNC a CBA, por 
meio eletronico, ate a data da resposta do 




























Ass unto Codlgo 
APURACAO DE NAO CONFORMIDADES SETEMBRO- DEZEMBRO 2004 cc 006 
Elabora~ao Aprova~ao Data da publlca~ao Data da destrui~o Pig ina 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 18/01/2005 2 de 2 
NAO CONFORMIDADE POR OCORRENCIA/ EXTRUDADOS 
MOTIVO TOTAL rrEMPO-RESPOSTA QUANTI DADE MEDIA MENSAL MEDIAMENSAL 
Kg MEDIO(dias) R.N.C.'s (kg) (n° RNC's) 
Visual 23.760 19 25 5.940 6 
Dimensional 8.765 21 17 2.191 4 
Fora espec.OF 5.181 09 15 1.295 4 
Prop.mecanicas 3.829 20 09 957 2 
TOTAL 41.535 18 66 10.384 16 
Prop.mec. 






NAO CONFORMIDADE POR OCORRENCIA I LAMINADOS 
MOTIVO TOTAL lfEMPO-RESPOSTA QUANTI DADE MEDIA MENSAL MEDIAMENSAL 
Kg MEDIO(dias) R.N.C.'s (kg) (n° RNC's) 
Visual 13.038 21 12 3.260 03 
Dimensional 5.218 24 03 1.305 0,7 
Fora espec.OF 12.334 18 18 3.083 4,5 
Prop.mecanicas 4.126 16 05 1.031 1,25 
TOTAL 34.716 20 38 8.679 10 
Propr. 
mecanicas 
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Ass unto Codlgo 
APURA<;AO DE NAO CONFORMIDADES SETEMBRO- DEZEMBRO 2004 CC006 
Elabora~Ao Aprova~Ao Data da publica!;ao Data da destrui!;io Pliglna 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 18/01/2005 3 de 3 
NAO CONFORMIDADE POR PRODUTOS/EXTRUDADOS 
PRODUTO TOTALKG PRODUTO TOTAL KG 
Sl 3539 (E 5597) 6.112 kg Tubo redondo 1 Y4 x 1/8 (KR 1118) 695 kg 
Barra retangular 2 x 3/8 (R 073) 3.291 kg Tubo redondo 1 x 1/8 (KR 1 083) 671 kg 
2475 (E 4052)Exclusivos fl Curitiba 2.810 kg Tubo quadrado 1 x 1/16 (K 1 02) 669 kg 
2268 (E 5008)Exclusivos fl P. Alegre 2.226 kg 5132 (N 2813) Exclusivos filial Porto Alegre 647 kg 
5094 (N 2753) Exclusivos fl Curitiba 1.978 kg L 1 00 (E 0659) 600 kg 
5039 (E 5321) Exclusivos filial Curitiba 1.628 kg Barra retangular 2 x 1/2 (R 074) 584 kg 
2646 (N 1883) Exclusivos fl. P.Aiegre 1.557 kg 2619 ( N 1918) Exclusivos filial Curitiba 583 kg 
BS 737 (E 6832) 1.532 kg Tubo quadrado 2 x 2,0 mm (K 1 08) 581 kg 
FA 245 (E 5240) 1.336 kg 5283 (N 31 08) Exclusives filial Porto Alegre 542 kg 
E 041 (N 1 014) 1.236 kg 5131 (N 2812) Exclusivos filial Porto Alegre 528 kg 
Barra retangular 3/4 x 3116 (R 019) 1.071 kg B 436 (N 2254) 461 kg 
Tubo redondo 7/8 x 1,25 (KR 1337) 1.054 kg BME 027 (N 2374) 432 kg 
FA 200 (E 5012) 954 kg 5350 (N 3241) Exclusivos til Curitiba 425 kg 
2213 (E 4071 ) Exclusivos fl P. Alegre 918 kg 2822 ( E 1713) 410 kg 
2474 (E 4051) Exclusivos fl Curitiba 896 kg Cantoneira 11/8 x 3/8 x 1/16 (L 116) 353 kg 
N 1954 (n 1954) 712 kg BP 300 (E 1616) 326 kg 
BD 533 (N 3321) 704 kg 8 435 (E 4200) 323 kg 
L 139 (N 2188) 323 kg 
Observa~oes: 
•:• Estao detalhados apenas os RNC's cujo peso e igual ou superior a 300 kg. 
•:• Os perfis grafados em vermelho, tern ferramenta exclusiva. Totalizam 14.738 kg de produtos nao 






















APURACAO DE NAO CONFORMIDADES SETEMBRO- DEZEMBRO 2004 CC006 
Elabora~ao Aprova~ao Data da publica~ao Data da destrui~o Paglna 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 1810112005 4 de 4 
NAO CONFORMIDADE POR PRODUTOSILAMINADOS 
PRODUTO TOTALKG PRODUTO TOTAL KG 
Chapa 2500 x 1250 x 0,4 mm 5.924 kg Chapa 3000 x 1310 x 12,7 mm 1.062 kg 
Chapa 3170 x 580 x 1,2 mm 2.012 kg Bobina 700 x 0,5 mm 1.038 kg 
Chapa 4035 x 682 x 1,25 mm 1.912 kg Chapa 2000 x 1 000 x 0,4 mm 1.008 kg 
Chapa 2500 x 1250 x 0,4 mm 1.866 kg Chapa 2000 x 1000 x 1,2 mm 947 kg 
Chapa stucco 554 x 764 x 0,5 mm 1.718 kg Bobina 1250 x 0,8 mm 838 kg 
Chapa 2000 x 1000 x 2,0 mm 1.572 kg Chapa 2000 x 1000 x 0,9 mm 834 kg 
Chapa 3010 x 1050 x 1,2 mm 1.478 kg Chapa 2200 x 920 x 1,0 mm 870 kg 
Bobina 890 x 0,50 mm 1.294 kg Chapa 2000 x 1000 x 0,7 mm 824 kg 
Chapa 660 x 780 x 1,2 mm 1.224 kg Bobina 55 x 0,25 mm 623 kg 
Bobina 1250 x 0,5 mm 1.170 kg Bobina 1000 x 0,8 mm 412 kg 
Chapa 3000 x 1000 x 2,0 mm 1.063 kg Bobina 600 x 0,5 mm 326 kg 
Observacao : estao detalhados apenas os RNC · s cujo peso e igual ou superior a 300 kg. 
TOTALIZACOES POR MOTIVO 








Totais 23.760 kg 
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Aprova9io Data da publica9io pata da destrui~o 
REC 
3% 
JESOS I HAROLDO . 1810112005 
TOTALIZACOES POR MOTIVO 
POA 
49% 
Laminados I Dimensional 
SPO 
25% 
TOTALIZACCES POR MOTIVO 
BCU 
65% 
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4.126 16 dias 





















































QUANT. MEDIA MENSAL MEDIA MENSAL 
RNC's {kg) {N° RNC's) 
17 3.297 4,2 
21 3.108 5,2 
16 2.789 3,5 
01 - -
03 125,7 0,7 
02 118 2,2 
04 116,7 3,5 
01 - -
01 - -
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Elabora~ao Aprova~io Data da publica~ao Data da destrui~o 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 18/01/2005 
































































TEMPOS-RESPOSTAS POR FAIXAS DE ATENDIMENTO 
01 A 10 DIAS 17 
11 A 20 DIAS 33 
21 A 30 DIAS 09 
MAIS DE 30 DIAS 06 
RESPOSTA PENDENTE 01 
01 A 10 DIAS 03 
11 A20 DIAS 15 
21 A 30 DIAS 15 
MAIS DE 30 DIAS 03 





10 9% DIAS 






MAIS DE 01 A 10 
3~01AS DIAS 
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APURACAO DE NAO CONFORMIDADES SETEMBRO- DEZEMBRO 2004 cc 006 
Elabora~ao Aprova~ao Data da publica~ao Oata da destrui~o Pligina 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 18/01/2005 8 
TEMPO-RES POST AS POR FILIAL - LAMINADOS 
Dia 
01 A 10 DIAS 
11 A 20 DIAS 
21 A 30 DIAS 
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APURACAO DE NAO CONFORMIDADES SETEMBRO- DEZEMBRO 2004 cc 006 
Elabora~ao Aprova~ao Data da publica~ao pata da destrul~o P~glna 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 18/01/2005 9 de 9 
TEMPO-RES POST AS POR FILIAL - EXTRUDADOS 
Dia Filial N° de RNC's Grafico 
SPO 11 
CTB 02 
POA 01 POA 
01 A 10 DIAS REC 01 6% SPO 
SAL 01 64% 
PORTO ALEGRE 11 
CURITIBA 10 
SAO PAULO 07 
SAL POA 
11 A 20 DIAS SALVADOR 02 6% 34% 
RECIFE 01 
FORTALEZA 01 SPO 
21% CTB 




CTB 03 BCU 11% 
SPO 
21 A 30 DIAS 45% 
BCU 01 
POA 01 
PORTO ALEGRE 03 REO FE 
17% 
MAIS DE 30 
CURITIBA 02 )ia-~0 
DIAS ALEGRE 
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Ass unto Codlgo 
APURACAO DE NAO CONFORMIDADES SETEM8RO- DEZEM8RO 2004 CC006 
Elabora~io Aprova~ao Data da publica~ao Data da destrul~o Pagina 
EVA DO ROCIO JESOS I HAROLDO . 18/01/2005 10 de 10 
DEVOLU<;OES NAO ACATADAS PELA C8A- EXTRUDADOS 
FILIAL QUANT. KG JUSTIFICATIVA 
CT8 584 Liga inadequada para usinagem. (8r.ret.2 x %) 
CT8 323 Fabricado conforme pedido extranet. (8 435) 
POA 461 C8A alegou equivoco de identificaQao (8 436) 
POA Vide obs. Nao ha garantias para aplica96es hidraulicas (5131) 
POA 2.226 Marcas de extrusao irris6rias (ind.moveleira=2268) 
TOTAL 3.594 kg Correspondendo a 8,6% do total nao conform e. 
Observa9aq : filial Porto Alegre reportou no RNC a quantidade total recebida, nao especificando qual foi a 
quantidade nao conform e. Portanto, este numero nao foi considerado para nao distorcer a interpretaQao. 
DEVOLU<;OES NAO ACATADAS PELA C8A OU DESNECESSARIAS - LAMINADOS 
FILIAL QUANT. KG JUSTIFICATIVA 
POA 1.912 Chapa sem peHcula. Filial optou por mante-la. 
POA 412 Diferen9a de comprimento dentro da tolerancia. 
REC 824 Etiqueta identificou erroneamente a liga/tempera. 
SAL 1.072 Chapa sem pelicula. Filial optou por mante-la. 
TOTAL 4.220 kg Correspondendo a 12% do total nao conforme. 
DEVOLU<;OES NAO ACATADAS PELA C8A- CONSOLIDADO PARA ALUM[NIO. 
EXTRUDADOS E LAMINADOS 
TOTAL NAO CONFORME TOTAL NAO ACATADO 
76.251 kg 7.814 kg (=10%) 
COMPARATIVO COM QUADRIMESTRE ANTERIOR I TOTAlS NAO CONFORMES. 
PRODUTO MA/0-AGOST0/2004 SET/DEZEMBR0/04 VA RIA 9 A 0 
EXTRUDADOS 38.813 kg 41.535 kg +7% 
LAMINA DOS 48.065 kg 34.716 kg -28% 





PORQUE 0 TODO E SEMPRE MAIOR 
QUE A SOMA DE SUAS PARTES ! 
1----Fiiial·cama;or~6--enco-ntra-e· ·- '=--
l divulga solu~oesl 
I 
I 
!"No decorrer de 2.003, resolvemos dar 
linfcio ao processo de busca definitiva 
Ida resoluyao de varios problemas 
lpertinentes aos laminados, produto que 
irepresenta expressiva parcela de 
I 
1nossas vendas. Sempre ouvfamos 
!reiteradas reclamayoes a cerca das 
!nossas bobinas apresentarem muito 
l"61eo", dificultando o manuseio, 
jimpedindo a eventual pintura e 
lprejudicando o aspecto estetico do 
lproduto final (geralmente calhas). 
iDescobrimos junto a engenharia da 
!CBA que o problema estava na 
!especificayao do material, pois sempre 
jpedfamos a tempera H14. Neste caso, 
lo processo de fabricayao preve na sua 
!derradeira etapa uma ultima 
l"laminayao", momento no qual 
I , 
1permanecem res1duos de 61eo.Foi 
~ug$rido a tempera H24, cujo 
lprocesso de produyao preve o "forno" 
I , It" 1na u 1ma etapa, resultando num 
jPr?du~o quase isento de "oleo". Os 
1pnme1ros resultados foram urn sucesso, 
ja aceitayao por parte dos clientes e 
~otal. A eventual diferenya na dureza e 
!minima, nao interferindo no processo de 
rabrica~iio de calhas e dutos." 
I Sergio Roberto Thomsen/Gerente BCU 
!Eiabora~ao : Eva do Rocio Rampelotti. 
IRevisao : Paulo R. Amaral I CBA 
~esus de Moraes Chemalle I Haroldo Fraga. 
IA.ccacio N.Castro Jr. I Vitor Martin. 
.- jAguardamos a sua dica ij 
!Escreva para eva@belmetal.com.bij 
Edi~ao no 004- Fevereiro I 2004 
Distribui~ao interna : areas 
comercial,tecnica e administrativa . 
Prevenindo a corrosio galvinica. I 
Ela acontece quando metais diferenteJ 
estao juntos na presen9a de urn agente! 
qufmico que age como eletr61ito. I 
Os metais: zinco, cadmio, cromo e osl 
ac;os inoxidaveis polarizam-se el 
tornam-se inertes ao aluminio, podendol 
estes metais ser acoplados aol 
aluminio,sem risco de corrosao.l 
Lembramos que o zinco e o cadmio naol 
podem ser empregados na industrial 
alimenticia, conforme determinayao! 
legal. 0 metal mais recomendado para! 
uniao com o aluminio e o ac;o inoxidavell 
nao-magnetico como o ayo austeniticol 
AISI 304 para parafusos utilizados eml 
caixilharia. 0 ayo comum s6 pode seri 
usado se a galvanizayao( deposiyao del 
zinco em sua superficie) for de excelentel 
qualidade, com camada minima de sol 
micrometros, acrescida de pintural 
protetora, minimizando o risco del 
descascamento. ! 
Para OS telhados, e altamentel 
recomendavel o emprego de fitas del 
isolamento telha I terya de ferro. Quando! 
estes dois metais estao em contato, e ol 
alumfnio que padece a corrosao el 
especialmente na regiao litoranea, sel 
nao houver o cuidado com o isolamentol 
dos pontos de contato, a telha naol 
durara mais do que urn ano ! Certifique-1 
se que seu cliente esta ciente deste! 
cuidado !Mais do que produtos, nosl 
vendemos soluyoes ! I 
Fonte : Guia Tecnico do Aluminio --t 
Extrusao I ABAL. 
I 
Agradecemos aos gerentes Sergio ThomseJ 
(BCU) e Marcelo Rocha (SAL) pelasl 
contribui~oes enviadas para esta edi~ao. ' 
